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Ključne kompetence in neformalna znanja študentov, pridobljena med bivanjem v 
študentskem domu 
V magistrski nalogi smo raziskovali kompetence študentov, ki opravljajo študentsko delo ali 
študentsko strokovno prakso. S teorijo smo pojasnili različne poglede na kompetence 
posameznika, kompetence delovne organizacije, kompetence delovnega mesta. Strokovna 
praksa je zasnovana tako, da zajema najpomembnejše delovno specifične in ključne 
kompetence, ki naj bi jih študent osvojil. V dnevniku strokovne študijske prakse ima 
posameznik ob opisanih osvojenih ključnih in delovno specifičnih kompetencah opisana dela, 
naloge in oceno mentorja, ki navaja, koliko je posameznik določeno kompetenco pri delu 
uporabljal. Pri strokovnem praktičnem delu želimo študenta ciljno naučiti specifična in 
vnaprej določena znanja, veščine, kompetence in konkretno strokovno delo, ki bodo študentu 
opora pri iskanju zaposlitve oziroma vrednotenju znanja za nadaljevanje študija. V nalogi smo 
opisali različne poglede na kompetence v teoriji in pri študentski strokovni praksi skozi proces 
vseživljenjskega učenja in vrednotenja ter priznavanja kompetenc, znanj in veščin. Končni 
namen naj bi bila lažja zaposljivost študenta in ovrednotenje osvojenih kompetenc za 
nadaljevanje študija.  
Ključne besede: znanje, kompetence, učenje, delo.  
 
Key competencies and informal students' knowledge acquired during stay in students 
home 
In the present thesis we have researched the competences of student interns, who work at 
student dormitories. In the theoretical part we present an overview on the field of 
competences of the individual, of the organization and of the work. The curriculum of 
professional internship includes the most important work specific competences, which the 
student should acquire. It also requires the student to log his acquired and applied 
competences as well as other work related activity in a journal. This sort of work is intended 
to give the student the opportunity to learn and master operational work, which will benefit 
him in the labour market and his further studies. In our work we will try to answer the next 
research questions. Through this thesis we presented the theoretical background of 
competences that we can detect in all areas of work and life. We also present our case from 
the perspective of lifelong learning and validating informal knowledge for better 
employability or further academic career.  
Key Words: competences, learning, work. 
 
 
 
 
4 
KAZALO 
KAZALO ................................................................................................................................... 4 
SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC ................................................................................. 6 
1 UVOD ..................................................................................................................................... 7 
1.1 OPREDELITEV PODROČJA RAZISKAVE IN RAZISKOVALNEGA PROBLEMA ............................ 7 
1.2 POSTAVITEV PROBLEMSKIH VPRAŠANJ............................................................................. 11 
1.3 METODE RAZISKOVANJA .................................................................................................. 11 
2 KOMPETENCE .................................................................................................................. 13 
2.1 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC V TEORIJI .................................................................... 13 
2.2 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC ORGANIZACIJE ........................................................... 14 
2.3 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC POSAMEZNIKA ............................................................ 17 
2.4 DIMENZIJE KOMPETENC POSAMEZNIKA ............................................................................ 18 
2.5 RAVNI KOMPETENC .......................................................................................................... 19 
3 KOMPETENCE ORGANIZACIJE NA PRIMERU ŠTUDENTSKIH DOMOV ........ 25 
3.1 OPIS ŠTUDENTSKIH DOMOV .............................................................................................. 25 
3.2 PISARNA ZA ŠTUDENTSKE DOMOVE.................................................................................. 25 
3.3 DEJAVNOSTI ŠTUDENTSKIH DOMOV NA TRGU .................................................................. 26 
3.4.1 Direktor in uprava ŠD .......................................................................................................................... 27 
3.4.2 Vodja recepcije in receptor .................................................................................................................. 27 
3.4.3 Vzdrževalec – tehnični delavec, gospodinja – oskrbovalka hrane ter sobarice ................................... 27 
3.5. SLUŽBE – ODDELKI ......................................................................................................... 28 
3.5.1 Služba recepcije .................................................................................................................................... 28 
3.5.2 Služba vzdrževanja, druge zunanje službe in zunanji izvajalci............................................................. 29 
3.5.3 Služba jedilnice in služba za čistočo..................................................................................................... 29 
3.5.4 Služba za kakovost dela in zadovoljstvo gostov .................................................................................... 30 
3.6. DELOVNE IN ORGANIZACIJSKE KOMPETENCE ŠD ............................................................ 31 
4 KOMPETENCE POSAMEZNIKA NA PRIMERU ŠTUDENTOV ŠD ........................ 35 
4.1 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC POSAMEZNIKA ............................................................ 35 
4.2 DIMENZIJE KOMPETENC POSAMEZNIKA IN RAVNI KOMPETENC ......................................... 35 
4.3 KLJUČNE KOMPETENCE .................................................................................................... 36 
5 NEFORMALNO UČENJE NA PRIMERU ŠTUDENTSKIH DOMOV ....................... 37 
5 
5.1 VSEŽIVLJENJSKO UČENJE ................................................................................................. 37 
5.2 POSTOPKI IN MERILA PRIZNAVANJA IN VREDNOTENJA NEFORMALNEGA ZNANJA 
PRIDOBLJENJEGA Z VSEŽIVLJENJSKIM UČENJEM ............................................................... 41 
5.3 VREDNOTENJE IN PRIZNAVANJE NEFORMALNEGA ZNANJA V ŠTUDIJSKEM PROCESU ......... 42 
5.4 VREDNOTENJE IN PRIZNAVANJE NEFORMALNEGA ZNANJA ZA POTREBE TRGA DELA ........ 43 
5.4.1 Priprava portfolia študenta .................................................................................................................. 44 
6 EMPIRIČNI DEL ............................................................................................................... 47 
6.1 NAMEN IN CILJ RAZISKAVE KOMPETENC V ŠD .................................................. 47 
6.1.2 Metodološki pristop k raziskovanju ...................................................................................................... 47 
6.1.3 Vsebina raziskave ................................................................................................................................. 48 
6.1.4 Problemski vprašanji ............................................................................................................................ 49 
6.2 ANALIZA DOKUMENTOV: MNENJE MENTORJA ................................................. 49 
6.2.1 Velikost vzorca in demografske značilnosti študentov .......................................................................... 50 
6.2.2 Analiza .................................................................................................................................................. 50 
6.3. INTERVJU, MNENJA ŠTUDENTOV – METODA RAZISKAVE ............................. 54 
6.3.1 Potek intervjuja .................................................................................................................................... 54 
6.3.2 Analiza intervjuja ................................................................................................................................. 55 
6.4 POVZETE ANALIZE DOKUMENTA MNENJE DELODAJALCEV ......................... 60 
7 SKLEP .................................................................................................................................. 63 
8 VIRI ...................................................................................................................................... 65 
 
  
6 
SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC  
IT informacijska tehnologija 
MČV medčloveški viri 
MMS telefonska sporočila 
NPZ neformalno pridobljeno znanje 
NPU neformalno in priložnostno učenje 
NPI nefomalno pridobljena izobrazba 
ŠD študentski domovi 
VŽU vseživljensko učenje 
 
7 
1 UVOD 
1.1 OPREDELITEV PODROČJA RAZISKAVE IN RAZISKOVALNEGA PROBLEMA  
V magistrskem delu bomo odgovarjali na dve vprašanji ovrednotenja kompetenc dveh 
področij, ki se jih študent nauči izven rednega izobraževanja, in sicer ugotavljanje 
ovrednotenja kompetenc za vključevanje le-teh v redno visokošolsko izobraževanje in 
ovrednotenja kompetenc kot prednostno izkušnjo pri iskanju zaposlitve na trgu dela.  
Kar pri iskanju prve zaposlitve in dela zadeva diplomante, lahko posplošimo, da so s strani 
delodajalcev obravnavani kot posamezniki brez delovnih izkušenj in posledično še ne povsem 
odgovorni za nastop dela. Naše delo bo zato obravnavalo problematiko možnosti lažjega 
prehoda iz študija na trg dela. Na eni strani bo predstavilo področja kompetenc posameznika, 
na drugi strani pa zahtevane kompetence določene organizacije in delovnega mesta, ki lahko 
na študenta zaradi delovnih izkušenj, pridobljenih že v času študija, pozitivno vplivajo pri 
iskanju dela in zaposlitve. Študent ob uspešno končanem delu v ŠD prejme referenčno pismo 
oziroma pismo s priporočilom organizacije, v katerem je navedeno obdobje opravljenega dela, 
podatki delodajalca in navedba delovnega mesta z opisom kompetenc. Obenem bomo v nalogi 
opisali znanja, ki jih študent pridobi v času izvajanja študijske prakse in so pomembna oblika 
neformalnega izobraževanja, ki ravno tako lahko vplivajo na razvoj kompetenc v formalnem 
izobraževanju.  
Ustanova, v našem primeru študentski domovi (dalje: ŠD), ki lahko študentu že v času študija 
pomaga razreševati oba omenjena problema, ima posebno vlogo: v delovnem procesu 
študentu nudi možnost pridobitve specifičnih izkušenj, spretnosti in kompetenc, ki jih bo 
študent pri iskanju zaposlitve potreboval, in obenem skrbi, da bi bilo to znanje primerno 
vrednoteno tudi za formalno nadaljevanje izobraževanja. Znanja, spretnosti in kompetence 
neformalnega izobraževanja lahko ovrednotimo ne le za potrebe vključevanja v formalno 
izobraževanje, ampak tudi za potrebe trga dela in zaposlovanja (Gomezelj Omerzel in Trunk 
Širca, 2006).  
Relevantnost teme utemeljujemo v raziskovalnem delu, kjer izpostavljamo problematiko 
pravne ureditve vrednotenja pridobljenih kompetenc med opravljanjem študentske prakse v 
ŠD bodisi za nadaljnje izobraževanje ali za morebitno kasnejšo lažjo zaposlitev študentov. Le 
s sprotnim spremljanjem organizacije odziva končnih uporabnikov – gostov ŠD, njihovih 
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kritik, želja, predlogov izboljšav preko posrednih izvajalcev storitev ŠD – študentov 
praktikantov ter s sprotnim izvajanjem posodobitev in izboljšav lahko delovnemu procesu 
damo dodano vrednost. Praktično, priložnostno izobraževanje bo potekalo tako, da bodo vse 
službe med seboj povezane in soodvisne skupaj z vodstvom in bodo s skupnim prenosom 
pomembnih informacij v medsebojni komunikaciji pripomogle k boljšemu delovnemu 
procesu. Izkušnje iz teorije kompetenc in empiričnega dela magistrskega dela bomo lahko 
uporabili za to, da bo študent osvojil vse kompetence delovnega mesta in bo ob nastopu na 
trgu dela imel priporočila delodajalca, zaradi katerih bo lahko hitreje zaposljiv, potencialni 
delodajalci pa bodo lahko že med študenti iskali potencialni kader. V priporočilu študenta 
bodo opisane kompetence in stopnje osvojenih kompetenc. Na podlagi teh opisov, predlogov 
in izboljšav se bodo lahko obstoječi študijski programi dopolnjevali, spreminjali in prilagajali 
zahtevam trga dela. Visoko šolstvo mora spremljati in konstruktivno prispevati svoj pozitivni 
delež k neprestanem preverjanju soodvisnosti med izobraževanjem in trgom dela. Znano je, 
da dokumenti, ki zajemajo perspektivo EU do leta 2020 na področju praktičnega 
izobraževanja (Evropska Komisija, 2006), na prvo mesto postavljajo ustvarjanje novih 
delovnih mest. To je velika sprememba v primerjavi z Lizbonsko strategijo visokega šolstva, 
ki je stremela k doseganju najvišjih izobrazbenih stopenj. Tokrat se ponovno dogaja, da je 
prva naloga približevanje programa študija zahtevam delovnega mesta. V ospredju je 
poklicno izobraževanje in vajeništvo, s tem pa torej pridobiva na pomenu tudi praktično 
izobraževanje, ki bo na visokošolskih dodiplomskih programih temeljnega pomena.  
Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov. Prvi del predstavlja teoretični del dispozicije, ki 
skozi analizo različnih tujih in domačih virov raziskuje področje pomena kompetenc in 
neformalnega učenja. Glavni cilj tega dela je sistematičen pregled relevantne znanstvene 
literature in na podlagi le-te priprava utemeljenega pregleda že preučevanega na 
raziskovalnem področju dela. Teoretični del uvodoma zajema splošni opis pomena pojma 
kompetenc. V nadaljevanju sledijo utemeljitve pomena organizacijskih kompetenc na primeru 
ŠD, kjer je predstavljena tudi dejavnost, vizija, poslanstvo, organiziranost ŠD. Za tem sledi 
opredelitev pojma kompetenc posameznika z vsemi njegovimi zmožnostmi, znanjem, 
učenjem, organizacijskim učenjem in tehnologijo. V našem primeru gre za študenta v ŠD s 
predstavitvijo študentske organiziranosti, nastopanje v pravno formalnem pogledu ter 
sodelovanje s ŠD in drugimi organizacijami v študijskem in obštudijskem procesu.  
Pri opisu raziskovalnega okolja, torej ŠD, njihove dejavnosti z opisanimi kompetencami 
posameznih specifičnih delovnih mest, kjer študentje lahko opravljajo študentsko delo, 
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prakso, izvajajo tržno dejavnost ali opravljajo druge oblike dela, so predstavljena tudi 
specifična delovna mesta, ki se izvajajo v ŠD, in sicer: vodja recepcije, receptor, vzdrževalec, 
gospodinja, sobarica, strokovni sodelavec in tehnični delavec. Izvajanje teh del poteka pri 
redni, tj. javni dejavnosti ŠD in pri sezonski nastanitveni dejavnosti – oddajanju bivalnih 
kapacitet na trgu. Nit dela je v odgovorih na naslednji raziskovalni vprašanji: katere 
kompetence študent pridobi z opravljanjem študijske prakse v študijske namene in za 
zaposlitev ter katere kompetence še manjkajo. Pri vrednotenju znanja za študijski proces so 
nanizane določene kompetence, povzete iz študijskih programov: tiste, ki jim posamezni 
izvajalci študijskih programov dajejo prednost in temeljni pomen.  
Sledil bo opis problematike, katere kompetence v primerjavi s sorodnimi dejavnostmi v ŠD še 
manjkajo in bi se jih študent moral naučiti in osvojiti, da bi lahko bil suveren in samostojen na 
delovnem mestu in bi tako pridobil kredibilno referenco ŠD, s katero bi lahko na podlagi 
pridobljenih delovnih izkušenj kandidiral in kasneje samostojno delal na primerljivih delovnih 
mestih trga dela (učenje in delo potekata istočasno). V tem delu bomo pregledali opravljeno 
analizo kakovosti ponudbe celotne turistične nastanitvene storitve ŠD ter javno objavljene 
ocene na Booking.com. Ta opisuje vsaj osem temeljnih dejavnikov, na podlagi katerih je 
ocenjena celotna storitev in ponudba, ki jo v medsebojnem in skupnem sodelovanju 
zagotavljajo vsa našteta delovna mesta. Nadaljevali bomo s problemskimi vprašanji, 
postavitvijo ciljev, metod in tehnik dela ter zaključili z analizo rezultatov.  
Pregledali bomo tudi postopke, ko učenje in delo potekata istočasno in povezano, saj gre za 
vseživljenjsko učenje. Gre za to, da postane vseživljenjsko učenje obenem tudi razširjeno po 
vseh področjih človekove in družbene dejavnosti (Novak, 2007). Tako učenje na delovnem 
mestu pridobiva na prepoznavnosti in veljavi, v praksi pa se pojavlja veliko različnih 
opredelitev učenja istočasno z delom (prav tam). Učenje poteka tako, da se posameznik sooča 
in spoprijema z zahtevami in izzivi dnevnih delovnih obveznosti skupaj s svojimi sodelavci in 
strankami. Intenzivnost učenja na vsakem delovnem mestu je odvisno od stopnje 
izpostavljenosti zunanjim pritiskom, ti pa odločajo, kako bo delo organizirano (Felstead 
Fuller, Unvind, Ashton, Buter, Lee in Walters, 2004). Pozitivna stran in rezultat te 
izpostavljenosti so pomembni in kvalitetni medsebojni odnosi, vzajemna podpora in boljša 
delovna učinkovitost. Pomembno vlogo na področju kompetenc predstavlja tudi avtor 
(McClelland, 1973), ki je opozoril na to, da uspeh posameznika ni odvisen od njegove 
formalne izobrazbe, ampak predvsem od njegovih kompetenc. McClelland je zelo zgodaj 
opredelil pojem kompetenc in ga označi, kot element raziskovanja pri kvaliteti dela. 
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Kompetence opredeljuje kot vrednote in motivacijo za doseganje zastavljenega cilja (Boyatzis 
2008, str. 5). 
Vsebina formalnega učenja je določena v državnem izobraževalnem sistemu, ki za to 
podeljuje javno veljavna potrdila, neformalno učenje pa je odvisno od potreb in želja 
posameznika, ki znanje nenehno dopolnjuje in posodablja pri konkretnem delu. 
Predvidevamo, da neformalno učenje dopolnjuje formalno izobraževanje in razvoj ključnih 
kompetenc. Ovrednotenje izobraževanja izven formalnega sistema ima zelo dober vpliv tudi 
pri spodbujanju k vseživljenjskem učenju, kar pozitivno vpliva na povečanje možnosti 
posameznika pri iskanju zaposlitve ali dela, saj študent ob zaključku pridobi referenčno pismo 
delodajalca o delovnem mestu in o delu, ki ga je opravljal.  
Kot smo omenili, moramo v nalogi pri vrednotenju znanj, spretnosti in kompetenc, 
pridobljenih izven formalnega izobraževanja, ločiti dve temeljni funkciji: ena je vrednotenje 
za potrebe vključevanja v formalno izobraževanje, druga pa vrednotenje za potrebe trga dela 
in zaposlovanja (Gomezelj Omerzel in Trunk Širca, 2006). Enega od postopkov vrednotenja 
in priznavanja neformalnega znanja v izobraževalnem postopku ali za potrebe trga dela 
določa Pravilnik o postopku in merilih za priznavanje pridobljenega formalnega in 
neformalnega znanja in spretnosti iz leta 2012.  
V teoretičnem delu bomo predstavili nekaj teorij obrazložitve pojma kompetenc. Opredelili 
bomo kompetence študentov v organizaciji na primeru ŠD in opisali njihovo dejavnost, vizijo, 
poslanstvo ter organiziranost, ki ob javni službi ŠD nastopajo tudi kot samostojni subjekt, 
tako da na trgu v poletnih mesecih opravljajo nastanitveno dejavnost oddajanja kapacitet – 
študentskih ležišč poletnim šolam, turistom, obiskovalcem in drugim. V ŠD bo mentor stalno 
spremljal učenje posameznikov, ki mora biti usklajeno z organizacijskimi cilji, spremljanje 
učinkovitosti le-tega pa pomeni vložek v nadaljnji razvoj kompetenc posameznika in 
posledično tudi organizacije. Ob neformalnem izobraževanju, usposabljanju, učenju na 
delovnem mestu pozitivno vplivajo na proces tudi dejavniki, kot so: kroženje med delovnimi 
mesti, timsko delo, prostovoljno/neplačano delo (Svetlik 2005, str. 15). Organizacijske 
kompetence se pogosto pojavljajo v ekonomskih teorijah, ker se predvsem ukvarjajo s 
konkurenčnimi prednostmi (Kramberger, Ilič in Kohont 2004, str. 40).  
Ključnih kompetenc naj bi se posameznik naučil v izobraževalnem sistemu in jih kasneje 
uporabljal v specifičnih družbenih in poklicnih kontekstih (Jerkovič, 2014).  
11 
Nadaljevali bomo z analizo kompetenc posameznikov in organiziranostjo študentov ˗˗ 
stanovalcev ŠD, ki so pomemben poslovni partner ŠD. Ker se študentje pri tej turistični 
dejavnosti konkretno srečajo z izzivi nekega delovnega mesta in celotne dejavnosti, lahko 
spoznajo, da le s sistematičnim, načrtovanim delom in predvsem s svojo prostovoljno 
iznajdljivostjo, pridobljenim znanjem, izkušnjami ter s skupnim in povezanim delom lahko 
skupno uspešno izpeljejo turistično dejavnost, ki ŠD prinaša dodano vrednost. Predstavili 
bomo ključne kompetence ter opis, kako organizacija (ŠD) med izvajanjem dejavnosti, preko 
delovnih dosežkov zaposlenih, njihovih predlogov izboljšav in z njihovim konkretnim 
reševanjem problemov spremlja odzive končnih uporabnikov svojih storitev in kako lahko z 
analizo tega vpliva na uspešno načrtovanje svojih kompetenc in kompetenc študentov. Ob 
vsem tem študent pridobi tudi uporabna neformalna znanja, s katerimi poglablja svojo 
strokovnost in bogati svoje delo. To je pomembna delovna izkušnja, pridobljena že v času 
študija, ki lahko študentu pomaga in odpira vrata kasnejši lažji zaposljivosti na trgu dela.  
1.2 POSTAVITEV PROBLEMSKIH VPRAŠANJ 
Problemska vprašanja za analizo teme bodo proučevala kompetence posameznika, 
organizacije in delovnega mesta na primeru opravljanja študentske prakse v ŠD. Sklopa 
raziskovalnih vprašanj sta naslednja: 
1. Katera neformalna znanja, spretnosti in kompetence pridobi študent z izvajanjem 
študijske prakse v ŠD? Kako bo potekalo naknadno vrednotenje znanja, spretnosti in 
kompetenc bodisi za vključevanja v formalno izobraževanje bodisi za potrebe trga 
dela pri iskanju dela ali zaposlitve?  
2. Katere kompetence v primerjavi s sorodnimi dejavnostmi trga bi bilo v ŠD treba še 
razviti? Katere kompetence pričakujejo potencialni delodajalci in so potrebne za 
vrednotenje znanja v izobraževalnem procesu? 
S pomočjo intervjuja in analize dokumentov bomo v praksi preverili teoretična izhodišča tega 
dela.  
1.3 METODE RAZISKOVANJA 
Magistrska naloga bo povzela teorijo in raziskovalni del. Teorija bo predstavljala številno 
strokovno literaturo kompetenc ter povzetke že opravljenih raziskav, njihovih objav v 
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strokovni literaturi in znanstvenih člankih z obravnavanega področja, s poudarkom na 
kompetencah posameznika, kompetencah organizacije, pomena kompete. Raziskovalni del 
naloge bo obravnaval kompetence na primeru ŠD ter pomen neformalnega znanja, ki ga 
študent usvoji v ŠD. Empirični del bo temeljil na že znanih raziskavah. V njem bo 
uporabljena metoda analize dokumentov in intervjuja, ki bo raziskoval teorijo kompetenc in 
primer ŠD, in sicer kompetence organizacije, delovnega mesta, posameznika in neformalno 
učenje. Opisali bomo tudi vrednotenje znanja, spretnosti in kompetenc, ki jih študent osvoji 
med opravljanjem študijske prakse, bodisi za potrebe vključevanja v formalno izobraževanje 
bodisi za potrebe trga dela pri iskanju zaposlitve.  
Pri metodološkem pristopu bomo uporabili deskriptivno metodo in analizo dokumentov. 
Posamezne primere bomo obravnavali po metodi proučevanja. Rezultate intervjuja bomo 
uporabili kot primarne vire. Raziskovali bomo razlike v nivojih kompetenc med študenti z 
različnimi delovnimi izkušnjami. Intervju bo narejen skupinsko. Pridobljene podatke bomo 
analizirali in povzeli ugotovitve in predloge. Analizirali bomo le tista vprašanja, ki jih bomo 
potrebovali. Vsi rezultati bodo primerno urejeni in predstavljeni, deskriptivno opisani.  
V vprašalniku za študente bodo vprašanja zaprtega in odprtega tipa. Vprašanja bomo 
pripravili tako, da bomo najprej pregledali že uporabljeni vprašalnik v mednarodnem projektu 
HEGESCO (Hegesco projekt, 2009) – Visokošolsko izobraževanje kot generator ključnih 
kompetenc. Preučili bomo tudi vprašalnik raziskave v projektu mobilnosti študentov 
(Študentska mobilnost v programu Erasmus kot prednost pri zaposlovanju v turizmu – 
Student mobility as an advantage in employment in tourism, 2014), ki ugotavlja, da 
študentska praksa in mobilnost prinašata študentu delovno – specifične kompetence, 
pomembne za kasnejšo zaposljivost. Uporabili bomo tudi Vprašalnik študija o študijskih 
programih fakultete za turistične študije – Turistice iz leta 2014.  
Analiza dokumentov, sekundarnih virov bo predstavila sociodemografske podatke 
praktikantov, predstavila trditve za merjenje pomena določenih kompetenc v delovnem 
procesu in preučila pomembnost specifičnih delovnih kompetenc ter povzela predloge 
intervjuvancev o razvoju kompetenc. Anketirani bodo študenti, ki so opravljali praktično 
izobraževanje v ŠD.  
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2 KOMPETENCE 
2.1 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC V TEORIJI 
Samo proučevanje kompetenc se je začelo na področju psihologije. Ameriški pristop k 
opredelitvi kompetenc predstavi tudi avtor (Boyatzis, 1982), ki je razvil psihološko utemeljen 
pristop h kompetencam in jih povezal s čustveno, socialno in kognitivno inteligenco. 
Kompetence je predstavljal iz številnih pogledov, in sicer od osebe do družbe in znanj in jih 
definiral kot tiste karakteristike posameznika, ki so vzročno povezane s superiornim 
delovanjem. Poznamo več vrst kompetenc (Bramming, 2000).
1
 in tudi New (New, 1996) poda 
zelo enostavno opredelitev kompetenc: »Kompetence predstavljajo pomembno aktivnost, ki je 
usmerjena k izpolnitvi nalog. Ali povedano na preprostejši način, kompetence predstavljajo 
način, kako opravljamo naše delo« (prav tam, str. 45). Če povzamemo: kompetence so 
opredeljene kot skupek različnih sestavin, kot so zmožnosti, znanje, učenje, organizacijsko 
učenje, tehnologija, motivacija in motivi, samopodoba, vrednote, ki se jih najpogosteje 
uporablja pri opredelitvi pojma kompetenc.  
Teorijo pojma kompetenc sta v zgodnjih devetdesetih letih razvila Gary Hamel in Coimbatore 
Prahalad
2
 (Hamel in Prahalad, 1994 v Kohontu 2005: str. 45) z utemeljitvijo ključnih 
kompetenc organizacije in njihovega vpliva na uspešnost organizacije. Pri organizaciji 
običajno omenjamo zmožnosti različnih področij marketinga, organizacijskega učenja, 
upravljanja človeških virov, produkcijskega sistema. Te zmožnosti predstavljajo temelj za 
razvoj ključnih kompetenc in razvoj trajne konkurenčne prednosti (Clardy, 2008, str. 391). 
Trajne konkurenčne prednosti pa niso položaj in viri organizacije. Viri organizacije temeljijo 
na premoženju in zmožnostih, ki so tudi ključne kompetence. »V tem smislu izginja 
tradicionalna opredelitev kapitala kot zgolj finančnega kapitala in prihaja do sinteze med 
                                                 
1
 Poznamo več vrst kompetenc: socialna kompetenca, literarna kompetenca, demokratična, naravoslovna, 
okoljska, kulturna kompetenca, medkulturna, kreativna in inovativna kompetenca, telesna in zdravstvena 
kompetenca. 
2
 Hamel, G. in Prahalad.(1994). 
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kapitalom in znanjem, kjer postaja znanje vse bolj orodje za akumulacijo še večjega kapitala.« 
(Ilič, 2001, str. 18). 
2.2 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC ORGANIZACIJE 
Organizacijske kompetence so običajno opisane kot znanje in sposobnosti, ki so skupinsko 
naučene in uporabljene v organizaciji, zato da le-ta deluje bolje kot njeni tekmeci. Formula 
uspeha najbolj uspešnih ljudi na svetu je v tem, da delajo samo tiste stvari, v katerih 
uporabljajo vse sposobnosti in znanja, ki jih imajo. Svetovno združenje coachev, International 
Coach Federation, definira coaching kot interaktivni proces, ki pomaga posamezniku, 
podjetjem in organizacijam doseči hitre in odlične rezultate. Skozi proces coachinga 
posameznik poglablja znanja in sposobnosti, izboljšuje uspešnost in zvišuje kvaliteto svojega 
življenja (Kupec, 2008). Organizacija mora poznati vse možnosti, ki ji nudijo konkurenčno 
prednost. Čeprav se večina menedžerjev zaveda, da so kompetence organizacije pomemben 
vir tekmovalne prednosti, le redki te kompetence prepoznajo in ocenijo. Razumevanje in 
zavedanje kompetenc organizacije lahko prinese številne prednosti. Menedžerji, ki delujejo v 
skladu s kompetencami svojega podjetja, so v večji meri konsistentni v svojih odločitvah, ki 
tem kompetencam dajo dodatni vpliv in moč. Prepoznavanje pomanjkljivosti določenih 
kompetenc omogoča, da jih lahko nadomestimo ali izboljšamo z določenimi investicijami. 
Preučevanje organizacijskih kompetenc omogoča tudi, da prepoznamo, kdaj tekmovalna 
podjetja posnemajo naše lastnosti in kdaj moramo zaradi razvoja tržnega okolja spremeniti 
organizacijsko delovanje. Na splošno lahko podjetja, ki imajo vizijo v svoje organizacijske 
kompetence, pričakujejo boljše informacije, ki jim bodo pomagale pri strateških odločitvah 
(King, Fowler in Carl, 2001). Organizacijske kompetence se pogosto pojavljajo v ekonomskih 
teorijah, ker se ukvarjajo predvsem s konkurenčnimi prednostmi. Delovno specifične in 
organizacijsko specifične kompetence so aspekti aktivnosti z učinkovitim delovanjem v 
posamični delovni vlogi, ki zagovarja, da na trgu dela in ravno tako pri samem delu 
posameznik potrebuje ključne kompetence in tudi specifične kompetence, to so tehnična in 
postopkovna znanja, strokovne veščine, kompetence posameznega poklica oziroma dejavnosti 
3
(New, 1996 v Kohont, 2005). Posameznik se mora pri delu v določeni organizaciji 
poistovetiti s kulturo in vrednotami organizacije, v kateri dela, saj gre tu za vprašanje 
                                                 
3
 New, G.E. (1996). 
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uspešnosti njega osebno in organizacije kot celote in je sodelovanje temeljnega pomena. 
Kompetence podjetja so v rutini, ustaljenem delovanju organizacije in načinih, na katere 
zaposleni sodelujejo med sabo in drugimi (Clardy, 2008). Pomembno je izpostaviti, da imajo 
tudi organizacije svoje kompetence. Kompetence organizacij so tako kot posamezniki 
večinoma povezane z zmožnostjo spreminjanja, s fleksibilnostjo (Kramberger in drugi, 2004a, 
str. 74). Pomembna je ustrezna organizacijska struktura, ki bi uspela razviti, spodbujati in 
vzdrževati posameznikovo in organizacijsko znanje, da bi prek uspešnega inovacijskega 
procesa omogočila doseganje dolgoročnih konkurenčnih prednosti organizacije v družbi 
znanja (Kogovšek, 2005). Kompetence delovnih mest običajno opredelimo, ko učenje in 
pridobljeno znanje ter delo potekajo istočasno in povezano, saj gre za vseživljenjsko učenje v 
konkurenčni organizaciji. Gre tudi za to, da postane vseživljenjsko učenje obenem razširjeno 
po vseh področjih človekove in družbene dejavnosti (Novak, 2007). Učenje kot najširši pojem 
pridobivanja novega znanja se ne zaključi ob koncu rednega ali izrednega izobraževanja, 
katerega rezultat je pridobitev določene stopnje izobrazbe. Učenje za opravljanje specifično 
določenega dela se začne na delovnem mestu; takrat govorimo o usposabljanju in 
izpopolnjevanju. Kvaliteta opravljenega dela je odvisna od stopnje usposobljenosti zaposlenih 
na določenem področju, pa tudi širšega znanja in vedenja (Rijavec, 2014). Predvidevamo, da 
neformalno učenje dopolnjuje formalno izobraževanje in razvoj ključnih kompetenc.  
Kompetence, ki se jih oseba, organizacije ali večje skupine ljudi naučijo zunaj formalnega 
poteka učenja v izobraževalnih institucijah, so nujne, zato ima to področje velik nacionalni 
pomen. Pri razvijanju kompetenc – proces je temeljnega pomena, da imajo študenti možnost 
formalnega in neformalnega izobraževanja in priložnost povezati teorijo s praktičnimi 
izkušnjami (Peklaj, Kalin, Pečjak, Puklek Levpušček, Valenčič Zuljan in Košir., 2008). 
Ovrednotenje izobraževanja izven formalnega sistema ima zelo dober vpliv tudi pri 
spodbujanju k vseživljenjskem učenju, kar pozitivno vpliva na povečanje možnosti 
posameznika pri iskanju zaposlitve ali dela, saj študent pridobi potrdilo, referenčno pismo 
delodajalca o delu z opisom vseh del, ki jih je opravljal. Naložbe izobraževanja ter 
usposabljanje v praksi so bistvene za razvoj spretnosti in spodbujanje rasti in konkurenčnosti: 
od pravih spretnosti je odvisna sposobnost miselnosti Evrope za povečanje produktivnosti. Na 
dolgi rok lahko spretnosti sprožijo inovacije in rast, premaknejo proizvodnjo višje na lestvici 
vrednot, zvišajo koncentracijo visoko usposobljene delovne sile v EU in oblikujejo prihodnji 
trg dela. Veliko povečanje svetovne ponudbe visoko usposobljene delovne sile v zadnjem 
desetletju je za Evropo pomemben preizkus. Časov, ko je bila konkurenca predvsem iz držav 
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z nizko usposobljeno delovno silo, je konec. Kakovost izobraževanja in ponudba spretnosti 
sta se povečali po vsem svetu, zato se mora Evropa ustrezno odzvati (Evropska komisija, 
2012). Učinki učenja na delovnem mestu pridobivajo na prepoznavnosti in veljavi, v praksi pa 
se pojavlja veliko različnih opredelitev učenja istočasno z delom. Učenje poteka tako, da se 
posameznik sooča in spoprijema z zahtevami in izzivi dnevnih delovnih obveznosti skupaj s 
svojimi sodelavci in strankami – uporabniki storitev in skupaj morajo vzpostaviti nemoten 
potek celotne dejavnosti. Pozitivna stran in rezultat tega so pomembni in kvalitetni medosebni 
odnosi, vzajemna podpora in boljša delovna učinkovitost. Organizacijske kompetence se 
lahko definirajo kot skupek progresivnih, ponavljajočih se pojmovanj in spretnosti, ki jih 
posedujejo zaposleni, ki kolektivno delujejo na neki organizacijski ravni. Pravilno 
pojmovanje aktivnosti vključuje pojave in dejavnosti, kot je na primer podpiranje splošnih in 
delovno specifičnih tehnologij. Medtem so spretnosti lahko specifične ali integrirane in 
vključujejo številne funkcionalne spretnosti (razumevanje vrste produkta, storitve) ali 
tehnološke spretnosti (razumevanje tehnologije). Te spretnosti skupaj povečajo organizacijsko 
razumevanje fenomenov, disciplin, splošnih in specifičnih tehnologij, vrst storitev ter 
produktov (Edgar in Lockwood, 2008).  
Pomembno vlogo na področju kompetenc, kot že omenjeno, predstavlja tudi avtor 
(McClelland, 1973), ki je opozoril na to, da uspeh posameznika ni odvisen od njegove 
formalne izobrazbe, ampak predvsem od njegovih kompetenc. Nekateri pa te opredelitve 
nadgradijo s konceptom organizacijskih kompetenc, ki je velikokrat narobe razumljen in 
narobe implementiran koncept v organizacijskem menedžmentu. Organizacijske kompetence 
so velikokrat razumljene le kot spretnosti zaposlenih, ne pa kot celoten obseg vseh 
posamičnih kompetenc, ki poganjajo delovanje organizacije in usmerjajo menedžerje. 
Organizacijske kompetence so kombinacija potrebnih spretnosti, informacij, pravilnega 
delovanja in ustrezne korporativne kulture, ki jih delovna organizacija zahteva zato da doseže 
zastavljene cilje in v katero so vključeni vsi zaposleni (Cullen, 2008). 
Med kompetencami organizacij Andrews (Andrews, 1971 v 
4
Haeuser, Wilkens, Pawlowski, 
2003) v svoji teoriji predstavlja zgolj eno ključno kompetenco, ko predstavlja »razlikovalno 
kompetenco«. Po njem je predstavljena samo organizacijsko specifično kompetenca, ki 
                                                 
4
 Haeuser. D., Wilkens., U. in Pawlowski. P. (2003). 
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organizaciji omogoča razvoj in spoprijemanje z izzivi. Prahalad in Hamel 
5
(Prahalad in Hamel 
v Kohont, 2005) predstavita ključno organizacijsko kompetenco kot skupek sposobnosti 
organizacije in tehnologije, kjer se vse združi v en sistem, in sicer: skupno učenje ene osebe in 
opravila, dejavnost posamičnih organiziranih oddelkov v organizaciji. Zato je treba najprej 
opredeliti ključno kompetenco z izpolnitvijo zahtev: prikazati kupcu pomen in vrednost, 
tekmece diferencirati in zagotoviti razvoj in rast dejavnosti (prav tam). Vse to je pogoj 
predstavitve in implementacije ključnih kompetenc organizacije.  
Generične kompetence organizacije so nasprotje ključnih kompetenc, saj jih Kohont (Kohont, 
2005a, str. 45) predstavi kot kompetence, ki so pogoj delovanja organizacije. Raziskavo tega 
področju sta opravila Thompson in Richardson 
6
(Thompson in Richardson, 1996 v Kohont, 
2005, str. 45 in Thompson in Cole, 1997 v Kohont , 2005, str. 67) med vodilnim osebjem 
zasebnih in javnih ustanov in pri tem razločili 32 posamičnih različnih kompetenc in jih 
označila z generičnimi kompetencami. Dva in trideset generičnih kompetenc razdružita v 
osem samostojnih posameznih skupin, ki so: 1. strateško zavedanje, 2. zadovoljstvo 
deležnikov, 3. konkurenčna strategija, 4. implementacija strategij, 5. kakovost ter skrb za 
kupce, 6. funkcijske kompetence, 7. izogibanje nesporazumom in krizam, 8. etika ter socialna 
odgovornost. Thomson in Richardson apelirata, da mora organizacija teh osem skupin 
razvijati in stalno prilagajati ter izboljševati delovanja s spreminjanjem kompetenc. Specifične 
kompetence organizacij Kohont (Thompson in Richardson, 2005, str. 43) opredelita kot tiste, 
ki so značilne za posamično organizacijo, na podlagi katerih se organizacija razlikuje od 
drugih in so hkrati zanjo ključne.  
2.3 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC POSAMEZNIKA 
S kompetencami posameznika sta se ukvarjala tudi David McClelland in Ricard Boyatzis, in 
sicer s proučevanjem uspešnosti menedžerjev ter poimenovanjem kompetenc, ki so pogoj za 
izvedbo opravil. Konretno pri delu oseba uporabi znanje, ki se se prepleta z osebnimi motivi, 
njegovo samopodobo, sposobnostmi, znanjem (Boyatzis, 1982). Opredelitev pojma 
                                                 
5
 5 Hamel, G. in Prahalad.(1994). 
 
6
 Thomson. J. in Richardson. B. (1996) 
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kompetenc posameznika je veliko in v teoriji zasledimo opredelitve, razdeljene v tri skupine 
glede na francoski, angleški in britanski pristop. Besedna zveza kompetence posameznika se 
veliko uporablja na področju, ki se ukvarja z upravljanjem človeških virov. Delovni rezultat 
posameznika in uspeh podjetja sta odvisna od posameznikovega znanja in spretnosti. 
Spreminjajoča se paradigma menedžmenta in vse večja vloga posameznika v organizaciji 
prinašata radikalne spremembe v prioritetah, saj prepoznavata potrebo po kompetencah in 
njihovem razvoju. Kompetence lahko definiramo kot celoto znanja, sposobnosti, spretnosti in 
odnosov, ki so potrebni, da posameznik uspešno deluje v določenem delovnem okolju. To so 
lahko profesionalne, socialne ali konceptualne kompetence. Profesionalne kompetence so 
dolgoročno zelo dinamične zaradi hitro spreminjajoče se tehnologije, lahko jih je definirati in 
lahko se jih naučimo. Njihova posebnost je, da so determinirane s posameznikovim 
funkcionalnim delovnim vedenjem. Socialne in konceptualne kompetence so splošne 
kompetence, ki jih oseba nenehno uporablja ne glede na delo in pozicijo v podjetju. Te 
kompetence so strateško pomembne v hitro se spreminjajočem poslovnem svetu, še posebej 
ko govorimo o menedžerjih, ki omogočajo organizaciji pridobiti prednost z optimalnim 
upravljanjem vpliva posameznika v celotnem procesu (Clary, 2008). Podobno se področja 
kompetenc dotakne avtor Kohont. Kompetence so kot celotne zmožnosti posameznika 
(sposobnost, znanje, motivacija) nadgrajene še s samopodobo in vrednotami, ki jih 
posameznik zna, hoče in zmore uspešno uporabiti v kontekstu in okolju dane situacije 
(Kohont, 2011, str. 71). Marija Raos opredeljuje učečo se organizacijo z učenjam veščin in 
prepoznavanjem neskladja med željenim in udejanjenim, s stalnimi spremembami početja, 
katere so izmerljive in se pojavljano kot rezulata naučenega znanja, izkušenj, veščin, 
spretnosti. Naučeno znanje je seštevek vsega narejenega, naučenega, naših vrednot in novih 
informacij; s katerimi rastejo veščine, spretnosti ciljno k učinkovitem opravljanem delu in 
zadolžitvam (Raos, 2001).  
2.4 DIMENZIJE KOMPETENC POSAMEZNIKA  
Z njimi ugotavljamo, v kolikšni meri posameznik dejansko ima neko kompetenco. Kohont 
(Kohont, 2005a, str. 63) jih preprosto deli na: pričakovane dimenzije kompetenc 
posameznika, dejanske dimenzije kompetenc posameznika in razlikovalne oziroma opisane 
dimenzije kompetenc posameznika. 
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Pričakovane dimenzije posameznikovih kompetenc so pričakovanja organizacije do 
zaposlenih ali potencialnih posameznikov. To so opisi kompetenc, zahtevanih za določeno 
delovno mesto.  
Dejanske dimenzije kompetenc so dejanski položaji delavcev, ki jih preverjamo pri 
konkretnem delu.  
Razlikovalne ali opisane kompetence pa so idealne za neko organizacijo. So kompetence, 
povezane s posebnimi zahtevami in vrednotami posamezne organizacije. 
Primer stopnjevanja kompetenc po Kohontu (Kohont, 2005a, str. 85) pri opisu delovnih mest 
po stopnjah: 
Stopnje: 
O Kompetenca ni potrebna.  
1 Posameznik nima te kompetence.  
2 Obvladovanje osnov.  
3 Obvladovanje standardnih običajnih razmer.  
4 Obvladovanje nestandardnih (spremenljivih) razmer.  
5 Sposobnost prenašanja znanja na druge. 
2.5 RAVNI KOMPETENC  
Po Kohontu kompetence delimo v tri skupine: ključne kompetence posameznika, delovno 
specifične kompetence in menedžerske kompetence posameznika (Kohont, 2005, str. 36).  
Ključne kompetence posameznika so temeljne, generične in se uporabljajo za doseganje 
planov.  
Delovno specifične in organizacijsko specifične kompetence so aspekti aktivnosti z 
učinkovitim delovanjem v posamični delovni vlogi (New, 1996 v Kohont, 2005). Avtor 
zagovarja, da na trgu dela in ravno tako pri samem delu posameznik potrebuje ključne 
kompetence in tudi specifične kompetence, to so tehnična in postopkovna znanja, strokovne 
veščine, kompetence posameznega poklica oziroma dejavnosti (prav tam). Posameznik se 
mora pri delu v določeni organizaciji poistovetiti s kulturo in vrednotami organizacije, v 
kateri dela, saj gre tu za vprašanje uspešnosti njega osebno in organizacije kot celote. Delovno 
specifične kompetence so, preprosto povedano, zbirka znanja, izkušenj in sposobnosti, ki 
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vplivajo na kvaliteto opravljenega dela posameznika in posledično tudi na kvaliteto njegovega 
življenja, kot je nakazal Kohont (Kohont, 2005a, str. 60).  
Menedžerske kompetence posameznika so kompetence, povezane z organizacijo in 
vodenjem.  
Ključnih kompetenc se posameznik pri izobraževanju nauči in jih kasneje uporablja v 
določenih družbenih in poklicnih situacijah. Iz literature lahko povzamemo, da s posameznimi 
sposobnostmi, izkušnjami in z znanjem rešujemo posamične delovne probleme (Weinert, 
2001). 
Ključne kompetence vseživljenjskega učenja, kot smo jih že navajali in so povzete iz 
literature (Evropska komisija, 2016), so: komunikacija v maternem jeziku, komunikacija v 
tujih jezikih, številska predstavljivost in kompetence v matematiki, naravoslovju in 
tehnologiji, informacijska in komunikacijska tehnologija, učenje učenja, medosebne, 
medkulturne in družbene kompetence, inovativnost in podjetnost, kulturna zavest in izražanje, 
ki se jih učimo v formalnem in neformalnem izobraževanju. S formalnim izobraževanjem 
pridobimo javno veljavno izobrazbo, poklicno kvalifikacijo ali javno veljavno listino. Pri 
neformalnem učenju pa pridobljeno nadgrajujejmo in ni nujno, da ob koncu pridobimo javno 
veljavno listino. Naučimo se socialnih spretnosti, medosebnih spretnosti, in sicer spretnosti 
upravljanja ljudi, timskega dela, samozaupanja, discipline, voditeljskih sposobnosti, 
načrtovanja, projektnega dela, organizacije, praktičnega reševanja problemov. Ključne 
kompetence naj bi vsebovale kombiniranje, dopolnjevanje določenih znanj, veščin, spretnosti, 
stališč in vedenje posameznika, ki se jih naučimo v številnih kontekstih formalnega, 
aformalnega in neformalnega priložnostnega učenja bodisi namerno ali nenamerno. Ključne 
kompetence so pogosto uporabljene, zato jih uporabljamo za reševanje različnih vrst težav, 
zadolžitev. So predpogoj za odziv na specifično dejanje. Zadolžitve so predpogoj za odziv 
posameznika, za njegovo učenje. Ker pa s ključnimi kompetencami posamezniku ni možno 
napovedati uspeha, lahko definitivno zatrdimo, da neprisotnost osnovnih, ključnih kompetenc 
lahko hitro pripelje v neuspeh, če posameznik ključnih kompetenc ne osvoji. Veščina sama je 
interpretirana kot sposobnost in zmožnost nekaj narediti (Biloslavo in Trunk Širca, 2005). 
Termin vseživljenjsko učenje povezujemo z neformalnim izobraževanjem, saj predstavlja 
vseživljenjsko učenje (Karierni center EPF Maribor, 2006). 
Evropska komisija je v svojem Programu EU za izobraževanje, usposabljanje in šport 
določila, da so vse v prejšnjem odstavku omenjene kompetence ključne. Uveljavljenje 
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ključnih kompetence naj bi obsegalo vsa področja, kjer poteka v prihodnost usmerjeno 
izobraževanje. Izvaja se že v predšolski vzgoji, pri podpori učiteljem, vodstvom šol, 
profesorjem. Vse to je navedeno v zakonodaji EU o uvedbi evropskega okvirja ključnih 
kompetenc.  
Področja ključnih kompetenc so:  
Komunikacija v maternem jeziku, ki je zmožnost ubesediti misli, dejanja, komunicirati ustno 
in pisno ter posledično izmenjava mnenj, pogovor, komunikacija v jezikovno domačem 
načinu izražanja v vseh življenjskih situacijah in krajih.  
Komunikacija v tujem jeziku je podobna komunikaciji v maternem jeziku. Je sposobnost 
sporazumevanja, izražanja, pogovarjanja, misli, besed in dejanj ustno in pisno, pa tudi branje 
v jezikovno določenem družbenem okolju ter posredovanje in medkulturno razumevanje.  
Kompetence v informacijski in komunikacijski tehnologiji so zmožnosti uporabe tovrstne 
tehnologije pri vsakdanjem delu in življenju ter sobivanju in komuniciranju. Osnovno znanje 
pisanja, iskanja, informiranja in obenem sporazumevanje so prisotni pri vsakodnevnem delu, 
življenju in na medmrežju.  
Učenje učenja je sposobnost udejstvovanja, osvajanja vsebin pri učenju ter sposobnost 
planiranja individualnega in skupinskega učenja ter kritična presoja in uporaba osvojenih 
vsebin. Učenje je tudi zavedanje procesov osvajanja novih znanj, prepoznavanje potreb za 
identifikacijo z delom ter premagovanje ovir z namenom uspešnosti učenja. Učenje učenja 
spodbuja tistega, ki se uči, da s svojo podlago izkušenj, znanja, spretnosti uporablja 
nadgrajena znanja, veščine, sposobnosti v vseh mogočih življenjskih dejanjih in primerih 
motivirano in z vsemi svojimi sposobnostmi. 
Medosebne, medkulturne in družbene kompetence predstavljajo obnašanje posameznika pri 
učinkovitem povezovanju v vseh okoljih in pri reševanju sporov. Družbena odgovornost 
omogoča posamezniku, da učinkovito sodeluje in je aktiven v dobrobit družbenemu življenju, 
zato mora vsaka oseba spremljati socialne in politične vsebine, ki so temelj za udejstvovanje 
posameznika. 
Inovativnost in podjetnost sta zmožnosti posameznika, da udejanja svoje ideje ter pri tem 
spodbuja druge. Inovativnost vključuje tudi odgovornost, planiranje in dosledno sledenje 
procesu, da bi dosegli določene cilje pri vsakodnevnih aktivnosti v domačem okolju, v službi, 
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v širši družbi. Posameznik tako izkorišča priložnosti za to, da pridobi nova podjetniška znanja 
za ustvarjanje družbenih in prodajnih dejanj.  
Kulturno izražanje je kreativno izražanje misli, besed, dejanj, čustev z različnimi mediji, z 
glasbo, književnostjo in likovno umetnostjo.  
Znanje, veščine, navade, ključne kompetence ne bodo same po sebi povečale zaposlenosti, 
bodo pa prav gotovo vplivale na možnosti zaposlitve v primerih, ko je pogoj zasedbe 
delovnega mesta fleksibilna delovna sila. Razmišljanje posameznika je usmerjeno v 
zavedanje, da ni v življenju nobene garancije, da bomo po končanem šolanju delali v poklicu, 
za katerega smo se izobraževali tako v formalni kot neformalni obliki usposabljanja. 
Ključnega pomena pri kompetencah je ravno to, da posameznik obvlada sposobnost 
prilagajanja in vseživljenjskega učenja, ki je na vseh področjih prisotno v izobraževanju, 
poklicu, pri družinskih ali drugih obveznostih. Novi programi za mlade postavljajo nazornejša 
pričakovanja po izvajanju neformalnih oblik učenja ter tako pripomorejo k učinkovitejšim 
izobraževalnim ključnim kompetencam. 
Zametki razmišljanja in opredelitve ključnih kompetenc so se porodili na zasedanju 
Evropskega sveta v Lizboni. Članice EU so bile pozvane k identifikaciji in poenotenju 
celotnih izobraževalnih sistemov in usposabljanju na celotnem evropskem ozemlju, ki naj bi 
poenotil problematiko »temeljnih veščin« na povpraševanju gospodarstva in zakoličenju 
evropskega okvirja z opredelitvijo novih »temeljnih veščin«. Temu srečanju je sledilo 
zasnovano in sprejeto skupno poročilo članic o enotnih ciljih, kjer so se temeljne veščine 
uvrstile med prednostne naloge. V Lizbonski strategiji je bilo zapisano, da bo EU postala 
konkurenčen subjekt – osnovni temelj znanja na vseh področjih, tako v gospodarstvu kot tudi 
pri novih delovnih mestih in da je zato nujno postaviti definicijo ključnih kompetenc v 
vseživljenjskem učenju. Sledilo je preučevanje temeljnih veščin, njihovih glavnih področij ter 
definiranje in predstavitev. Izpostavljena so bila kritična življenjsko usodna področja 
izobraževanja, kot je npr. nepismenost, in nujnosti določitve ključnih kompetenc 
izobraževanja v reformi sistema izobraževanja, zato da bodo procesi zanimivi in odprti z 
določenimi standardi kakovosti. Ob tem je bilo nujno treba podpreti partnerstva članic na vseh 
ravneh izobraževalnega sistema in jih dosledno povezati, zato da se doseže prilagodljiv in 
produktiven lizbonski cilj – sistem enotnega pridobivanja izobrazbe in veščin. Ker je bilo delo 
zastavljeno preširoko, in sicer na vseh področjih, celo v vesoljski politiki, cilj in naloge niso 
bili dovolj natančno zastavljeni. Sledilo je stremenje k natančni opredelitvi nalog Lizbonske 
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strategije, ki naj bi od izraza »temeljnih veščin« prešla na »ključne kompetence«, saj na 
splošno to pomeni kombinacijo veščin, znanja, stališč. Izraz naj ne bi vseboval samo temeljne 
veščine posameznika za preživetje, temveč tudi vsa druga področja, zato sta Evropski 
parlament in Evropska komisija delo nadaljevala in skupno začela pripravljati Priporočila EU 
– Sveta o ključnih znanjih in kompetencah za vseživljenjsko učenje. V tem okvirju naj bi bile 
določene naloge in cilji pridobivanja in pristopa vseh udeležencev v neformalnih in formalnih 
vseživljenjskih izobraževanjih. Področja izobraževanja so ostala pod okriljem posamezne 
članice EU z določenimi cilji in priporočili določitve definicije ključnih kompetenc in 
uresničitve osebne prilagoditve na vseh področjih znanja in vseživljenjskega učenja 
posameznika. Tako naj bi se mladi že pri osnovnem izobraževanju naučili ključnih kompetenc 
do nivoja zahtev življenja odraslega človeka. Ena izmed prednosti kompetenc je, da lahko 
svoje talente razvijamo tudi v odraslosti (Boyatzis, 2008). Kasneje pa bi te kompetence 
nadgrajevali z razvojem ključnih kompetenc tako na celotnem področju EU kot tudi na vseh 
mednarodnih in nacionalnih področjih. Zahteva je bila, da se na področju EU priskrbijo orodja 
in okvirji za izvajalce izobraževanja, za tiste, ki zaposlujejo, in za vse, ki se bodo učili – vse 
to zato, da se učečim olajša doseganje cilja pridobivanja in osvojitev kompetenc znotraj 
programov izobraževanja in usposabljanja.  
Evropska komisija je pozvala članice EU, da vsaka posamezna država preko izobraževalnih 
sistemov usposabljanja poskrbi za vse: mlade (tudi mladim z manj učnimi priložnostmi naj 
nudijo pomoč za njihovo osebno izpolnitev,), odrasle, da razvijajo in izpopolnjujejo ključne 
veščine (tako da jim omogoči dostop do infrastrukture), za vse učitelje, trenerje, delodajalce, 
socialne partnerje in ostale, ki kakor koli vplivajo na razvoj tovrstne politike. 
Avtorja Yuan in W.Woodman definrata ključne kompetence s prenosljivim, 
večfunkcionalnim znanjem, veščinami in stališč, ki so potrebna za posameznikovo osebno 
udejanjenje, rast in razvoj ter zaposljivost, ki naj bi bile pri osebi izoblikovane z zaključkom 
obveznega šolanja, usposabljanja in so osnova vseživljenjskega učenja (Yuan in 
W.Woodman, 2010). Pojmovanje ključnih kompetenc: Kompetenca je hibridni atribut, saj 
vsebuje kombinacijo znanja, veščin, stališč in vedenja. Osvojiti jo je mogoče v vseh vrstah 
kontekstov, formalno, neformalno in priložnostno, namerno ali nenamerno. Ključna 
kompetenca izpolnjuje tudi naslednje zahteve: je prenosljiva in torej uporabna v mnogih 
situacijah in kontekstih; je večfunkcionalna, ker jo je mogoče uporabiti za dosego različnih 
ciljev, za rešitev različnih vrst problemov in izvršitev različnih vrst nalog. Zagotoviti mora 
ustrezen odgovor zahtevam specifične situacije ali naloge in je za vsakogar eden od 
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predpogojev za ustrezno osebno delovanje v življenju, na delu in pri kasnejšem učenju. Z 
drugimi besedami: ima predvidljivo vrednost za dejansko delovanje posameznika. Medtem ko 
ni mogoče reči, da bodo ključne kompetence posamezniku vedno in v vseh okoliščinah 
omogočile uspeh v njegovih prizadevanjih, je mogoče trditi, da bo odsotnost ključnih 
kompetenc prej ali slej privedla do osebnega poloma: oseba ne bo dosegla kombinacije treh 
ciljev (osebna izpolnitev, vključenost in zaposljivost). Veščino se tu definirana kot 
»sposobnost nekaj narediti« (Konceptualni dokument skupine strokovnjakov Komisije o 
ključnih kompetencah).  
Kohont (Kohont, 2005a, str. 57) izpostavi projekte s področja ključnih kompetenc 
posameznika agencije Eurydice (Kohont, 2005a, str. 75), ki so: komunikacija v maternem in 
tujem jeziku, informacijsko-komunikacijska tehnologija, numeričnost in matematičnost, 
metodološke in tehnološke kompetence, podjetništvo, interpersonalne in državljanske 
kompetence, kultura ter učenje učenja.  
Eurydicovi strokovnjaki omenjene ključne kompetence predstavijo z metodologijo ključnih 
kompetenc s tremi kriteriji: ključne kompetence morajo ne glede na status posameznika v 
družbi prispevati v dobrobit vseh posameznikov. Ključne kompetence se skladajo z 
ekonomskimi, etičnimi in kulturnimi vrednotami družbe, ki jo obravnavamo. Ključne 
kompetence so le običajne situacije in družbene vloge. 
Raziskavo s področja kompetenc posameznika je izvedla tudi posebna skupina Organizacije 
za ekonomsko sodelovanje in razvoj (dalje: OECD), imenovana DeSeCo - Definition and 
Selection of Competencies (Kohont, 2005a, str. 57 ), ki za ključne kompetence trdi, da so 
nujno potrebne za življenje posameznika in posledično pomagajo pri uspehu ter družbenem 
funkcioniranju. DeSeCo izpostavlja, da so ključne kompetence zadolžene za uspešen razvoj in 
rast individualnih in družbenih zadolžitev vseh vrst pogledov in dimenzih, vsota in 
povezovanje vseh praktičnih in kognitivnih sposobnosti, veščin, znanj, vrednot, pogledov, 
vseh vedenjskih komponent. Tako so ključne kompetence zbirka znanj, sposobnosti in veščin, 
ki so pomembne, da se lahko vsak posameznik uspešno udejstvuje v širšem družbenem 
okolju.  
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3 KOMPETENCE ORGANIZACIJE NA PRIMERU ŠTUDENTSKIH DOMOV  
3.1 OPIS ŠTUDENTSKIH DOMOV 
Slovenski ŠD so organizirani in ustanovljeni v različnih oblikah pravnih oseb kot javni ali kot 
zasebni zavod z letno koncesijo pristojnega ministrstva za izvajanje študentske nastanitvene 
dejavnosti. Študentje so v državnih ŠD nastanjeni na podlagi napotitve k vselitvi s strani 
Pisarne za študentske domove treh visokošolskih središč. ŠD skrbijo za namestitev študentov 
z nižjim socialnim statusom, študentov s posebnimi potrebami, tujcev, študentskih družin in 
drugih udeležencev. 
Na Primorskem imajo možnost nastanitve v študentskem domu le študenti, ki dosežejo zelo 
visoko število točk, kar pa za Ljubljano in Maribor ne moremo trditi. ŠD izvajajo državno 
nalogo nastanitve študentov v času študija na visokošolskih in javnih zavodih. Osnovna vizija 
ŠD je zagotovitev zadostnega števila primernih in cenovno dostopnih nastanitvenih kapacitet.  
Organiziranost ŠD je običajno sledeča: direktor, svet študentskih domov, študentski svet 
stanovalcev.
 
ŠD sodelujejo z drugimi študentskimi domovi doma in v tujini ter njihovo dobro 
prakso prenašajo v svoje okolje.  
ŠD svojo dejavnost širijo tudi na nekatera druga pomembna področja, nujna za vzpostavitev 
boljših bivanjskih razmer študentov in študija nasploh. Za uresničitev omenjenega plana in 
poslanstva v povezavi s študentskimi ležišči morajo vsi ŠD ob javnih prihodkih zagotavljati 
tudi druge finančne vire. Za gradnjo ŠD v RS skrbijo vsi študentje, ki delajo preko študentskih 
servisov, saj se del provizije z naslova izvajanja dela namenja za gradnjo ŠD. Finačni viri so 
pridobljeni tudi z uspešnim kandidiranjem na določenih nacionalnih in drugih javnih razpisih 
in preko drugih možnosti. ŠD vse svoje moči vlagajo tudi v fleksibilnost dejavnosti z 
namenom trženja in prodaje svojih storitev zainteresiranim akterjem trga. To je razlog, da ŠD 
izvajajo nastanitveno dejavnost v času poletnih počitnic, ko študentje nastanitve ne 
potrebujejo.  
3.2 PISARNA ZA ŠTUDENTSKE DOMOVE  
ŠD v okviru nalog pisarne skladno s predpisi in sklenjeno pogodbo med MIZŠ in javnim ŠD 
izvedejo vse naloge in postopke glede ugotavljanja zakonskih določil za študentske 
26 
subvencije na vseh ležiščih določenega visokošolskega področja. Postopki so številni.
7
 Vse 
naloge pisarna opravi v sodelovanju z vsemi slovenskimi javnimi ŠD. 
Pisarna za ŠD odloča o nastanitvah v javnih ŠD, v dijaških domovih, zasebnih študentskih 
domovih in pri zasebnih najemodajalcih. Posreduje tudi pri nastanitvi akademskega osebja. 
3.3 DEJAVNOSTI ŠTUDENTSKIH DOMOV NA TRGU  
ŠD lahko v sodelovanju s študentskim svetom stanovalcev v času poletnih študijskih počitnic 
ponujajo del nastanitvenih zmogljivosti izvajanju tržne dejavnosti oziroma prodaje svojih 
storitev na trgu. Izvedba poteka s pomočjo študentskega dela, opravljanja študentske prakse 
običajno s stanovalci ŠD. Pridobljena sredstva ŠD namenijo dvigu standarda bivanja, nakupu 
opreme, izvedbi investicijsko vzdrževalnih del, nakupu novih bivalnih kapacitet. Če želijo biti 
organizacije konkurenčne na globalnem tržišču, morajo hitro in poceni razviti inovativne 
proizvode in dejavnosti. Vse to pa zahteva spretnosti, znanje, inovativnost ter fleksibilnost 
(Holbeche, 2005) za kar si ŠD prizadevajo. Z izvedbo tržne dejavnosti ŠD izboljšujejo in 
dvigajo konkurenčnost, standard bivanja, delno pokrivajo dejansko ceno ležišča in razvojno 
lahko planirajo nakupe dodatnih ŠD.3.4 Organizacijska sestava ŠD v poletnem času 
ŠD je v poletnem času, ko prodaja nastanitvene kapacitete na trgu, naprej menedžersko voden 
s strani uprave ŠD. Uspešno izvajanje dobre in kakovostne ponudbe je odvisno predvsem od 
medsebojnega sodelovanja vseh zaposlenih in pretoka informacij s produktivno komunikacijo 
med službami, ki je gost ne zazna, jo pa občuti v kakovosti ponujene storitve v času bivanja v 
ŠD. Potek dela je tako odvisen od uspešnega dogovarjanja, učinkovitega sodelovanja 
posamičnih služb ŠD, zato da lahko skupno uspešno dosegajo zastavljene cilje celotne 
organizacije in posameznih služb. Službe v ŠD se sproti dogovarjajo o usklajevanju dela. 
Pogovor vodje s podrejenimi je najbolj tradicionalno orodije menedžmenta (Gruban, 2003) za 
kar si na ŠD prizadevajo. Interna komunikacija poteka pisno (obvestila, tabele, plani dela in 
drugo) z opredelitvijo rokov in opravil.  
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3.4.1 Direktor in uprava ŠD  
Direktor in uprava ŠD so odgovorni za planiranje, odločanje, organiziranje, zaposlovanje, 
kontroliranje, usmerjanje, komuniciranje z vsem, kar je potrebno za nemoteno izvajanje 
dejavnosti. Direktor pooblašča določene posameznike in službe za specifična področja dela 
ter jim določa delovne pristojnosti. Učenje je osnovni generator razvoja vodje, saj 
ta.posreduje nova znanja, ki jih preizkuša v praksi ter jih prilagaja okoliščinam. Znanje je 
običajno najprej v zavedanju, za tem v spremembah in šele za tem v novih poskusih ter novih 
veščinah in preverjanju uspeha pri konkretnem delu. Šele dobra izkušnja govori o uspeli 
spremembi. Nerazgledan človek že tako ni zanimiv za sogovornike, medtem ko ga preozko 
strokovno znanje omejuje tudi pri interdisciplinarnem delu, ki je dandanes v ospredju (Mayer, 
2003).
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3.4.2 Vodja recepcije in receptor  
Študent v delovni funkciji vodstva organizacije je odgovoren za optimalno izvedbo 
dejavnosti, prodaje, obiskanosti, zasedenosti ŠD, za nemoteno delovanje recepcije, vseh 
njenih procesov (rezervacij, blagajne, obveščanja, nameščanja itd). Imeti mora pregled in 
nadzor nad delom, aktivnostmi in financami. Sprotno preverja poročila, pravilnost postopkov 
in vseh dejavnosti (gostinstvo, pranje, čiščenje, vzdrževanje). Skrbi za razpored zaposlenih, 
dela, dogodkov ter skrbi za komunikacijo med oddelki in rešuje nepredvidljive dogodke. 
Ravno tako je predstavnik organizacije, ker je v direktnem stiku z vodstvom in gosti z 
orientiranostjo na posameznikove potrebe. Njegove zadolžitve so tudi pri trženju, prodaji 
storitev. 
3.4.3 Vzdrževalec – tehnični delavec, gospodinja – oskrbovalka hrane ter sobarice 
Vzdrževalec: skrbi za nemoteno delovanje vseh inštalacij in logistiko delovanja stavbe ter 
delovanje vseh aparatov in naprav, inventarja, materiala, ki so namenjeni uporabi gostu. 
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 Kontrolira vse postopke dela. Pozna celotno dejavnost:finančno, kadrovsko. Zaposlenim pomaga pri določanju 
in uresničenju ciljev ter je odprt za predloge, želje. Analizira promet ter izdeluje finančna poročila. 
 
28 
Ukrepa po navodilih recepcije, uprave, na osnovi potreb za nemoten potek dejavnosti in 
svojih sprotnih kontrol.  
Gospodinja: odgovorna je za čistočo, urejenost in skrb zajtrkovalnice in za nemoteno oskrbo s 
hrano. Sproti preverja kvaliteto, roke, količino in zalogo živil. Skupaj z receptorjem skrbi za 
posebne prehranjevalne navade in zahteve gostov (zdravstvene težave, alergije na hrano, 
vegetarijanstvo). Po potrebi pomaga gostom, nadzoruje delitev in sam potek zajtrkov. 
Sobarice skrbijo za vzdrževanje reda in čistoče v sobah, skupnih prostorih in v vsej zgradbi, 
imajo tudi pregled nad čistočo in razporedom zasedenosti sob in nad inventarjem sob. 
Receptorju poročajo o odstopanjih, poškodbah, potrebnih popravilih. 
3.5. SLUŽBE – ODDELKI 
3.5.1 Služba recepcije 
Recepcija je odprta štiriindvajset ur vsak dan v tednu in je skupna info točka, kjer vsak 
oddelek, vsi delavci dobijo vse informacije glede poteka, razporeda dela ter vseh obveznosti 
in zadolžitev. Ker je recepcija odraz prvega stika s ŠD, je nujno, da procesi dela tam tečejo 
nemoteno. Gostom daje občutek sprejetosti in pripravljenosti pomagati. Na vidnem mestu je 
navedeno, da delo na recepciji v okviru prakse opravljajo študentje. Da jim gostje to 
omogočajo, pa se jim že vnaprej zahvaljujejo. Poslovanje recepcije je razdeljeno na 
dopoldansko, popoldansko receptorsko delo in na nočno dežuranje.  
Delo receptorja poteka različno in v izmenah. Receptor skrbi za denar, blagajno, čistočo in 
urejenost recepcije, elektronsko pošto, Booking in druge programe. Recepcija rezervacijo 
prihoda prejema preko Booking naročila. Receptor mora popisati tudi stanje vseh sob, zaloge 
hrane v jedilnici. Evidentira odhode in se gostu osebno posveti. Povpraša ga po njegovem 
počutju v času bivanja v ŠD in ga prosi, da izpolni anketo zadovoljstva gosta.  
Receptor lahko pripravi tudi dodatne ponudbe dnevnih aktivnosti za goste. Na recepciji ima 
na voljo veliko telefonskih številk za rezervacije in druga aktualna vprašanja, zato skrbi za 
posredovanje in pretok informacij in dnevno zapiše poročilo in izpolnjuje vse zahtevane 
obrazce (evidenca prisotnosti …).  
Ob prihodu novega gosta le-tega receptor prijazno sprejme in opravi vso prijavno 
papirologijo, ga prijavi na policijo v evidenco mesta …) in ga nastani. Svoje delo konča s 
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poročilom blagajne in tekočega dne ter nočnemu receptorju pripravi seznam prihodov in 
morebitna dnevna razhajanja in pripetljaje. Ponoči receptor skrbi še za prostor, nočno varnost 
in nemoten počitek gostov.  
3.5.2 Služba vzdrževanja, druge zunanje službe in zunanji izvajalci  
Te dejavnosti študentje ne opravljajo.
9
 
Druge zunanje službe in zunanji izvajalci storitev in dobave materiala: 
PRALNICA skrbi za odnašanje umazane posteljnine ter brisač iz ŠD, pranje, sušenje, likanje 
in dostavo čistega perila v ŠD za vnovično uporabo. 
ČISTILNI SERVIS skupaj s študenti skrbi za čiščenje sob v ŠD in za čiščenje vseh ostalih 
površin objekta. 
3.5.3 Služba jedilnice in služba za čistočo 
Zajtrk se v ŠD začne ob 7.30. Zaposlena skrbi za vse, kar se dogaja v zajtrkovalnici. Na koncu 
naredi pregled in evidenco naročil hrane. 
Sobarica delo začne ob 8.00. Na recepciji ima vse dokumente o stanju v domu, posteljnine, 
čistil, ključev sob in vseh omaric v domu. Njaprej poskrbi za čistočo in urejenost skupnih 
prostorov ter pregleda posteljnino, o vsem vodi evidenco in poroča receptorju.  
Ko so sobe prazne, začne s čiščenjem in sobe pripravi za novo namestitev. Če je dnevno treba 
počistiti več sob, se delo razdeli med več sobaric. Sobe še prezrači in odnese vse smeti na 
odlagališče. Nato na recepciji vpiše evidence o stanju posteljnine. Odgovorna je tudi za odvoz 
umazanega perila in dostavo čistega perila ter zalogo le-tega.  
Na koncu počisti tudi recepcijo in hodnike. Ob sklepu delavnika zapiše analizo začetka in 
zaključka svojega dela ter vsa opravila, ki jih je ta dan opravila. Včasih sobarica dela tudi 
druge naloge po naročilu nadrejenega.  
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 ŠD ima zaposlenega vzdrževalca, ki skrbi za nemoteno delovanje vseh naprav in ostale infrastrukture objekta 
kot tudi za brezhibno stanje inventarja v ŠD.  
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3.5.4 Služba za kakovost dela in zadovoljstvo gostov  
V ŠD se zavedajo visoke konkurenčnosti na tako majhnem območju, zato si prizadevajo, da 
gostom zagotovijo sodobno in kakovostno bivanje, ki bo zadovoljilo vsa njegova 
pričakovanja in želje in hkrati povečalo uspešnost poslovanja ŠD ter ugled.  
ŠD in zaposleni popišejo vse postopke dela, ki se jih med delom učijo, sproti analizirajo in 
predlagajo izboljšave, ki jih ravno tako pri svojem delu naknadno preizkušajo.  
Pri opisu dejavnosti in planiranju dela na podlagi generičnih kompetence (po Thomson in 
Richard v Kohont, 2005) so bila upoštevana načela: strateško zavedanje, zadovoljstvo 
deležnikov, konkurenčna strategija, implementacija strategije, kakovost in skrb za kupce, 
funkcijske kompetence, izogibanje nesporazumom in konfliktom, etika in socialna 
odgovornost in sprotno izvajanje tega.  
V ŠD lahko merimo zadovoljstvo gosta z naslednjimi metodami: 
 z anketami in 
 z ocenami preko Booking sistema, kjer ima gost, ki je svojo rezervacijo bivanja v ŠD 
podal preko Bookinga, možnost oceniti posamezne komponente v ŠD ter podati svoje 
negativno oziroma pozitivno mnenje na internetni strani.  
Anketa ŠD meri zadovoljstvo gosta in je sestavljena iz treh vprašanj, enega zaprtega tipa, 
enega pol odprtega tipa in enega odprtega vprašanja. Vprašanja so rangirana in merijo splošno 
zadovoljstvo gosta z bivanjem v ŠD. Drugo vprašanje je polodprtega tipa in gosta sprašuje po 
oceni od 1 do 5 glede zadovoljstva z razmerami bivanja, ki ga kasneje še utemelji oziroma 
napiše svoje mnenje. Oceni lahko naslednje komponente: osebje, razmere v sobi, čistočo, 
zajtrk in lokacijo ŠD. Zadnje vprašanje, ki je odprtega tipa, pa gostu omogoči, da poda svoje 
predloge, stvari, ki bi jih izpostavil, pohvale oziroma kritiko za izboljšanje bivanja v ŠD. 
Anketa je možna v več jezikih:0 slovenskem, angleškem, nemškem. Na strani sistema 
Booking z ocenami 1 - 10 ocenjuje naslednje komponente: čistočo, udobje, lokacijo, storitve, 
ki jih ŠD ponuja gostu, osebje ter razmerje cene storitev s prejeto kvaliteto. Vse komponente 
skupaj tvorijo skupno končno oceno zadovoljstva bivanja gosta v ŠD. Obenem lahko vsak 
gost poda še svoje negativno ter pozitivno mnenje oziroma svoje predloge izboljšav storitev 
ter bivanja v ŠD. Ocena mnenja gostov se sezonsko izboljšuje. To dokazuje, da ŠD iz leta v 
leto izboljšujejo svoje storitve in povečujejo kvaliteto ter zadovoljstvo gostov v ŠD.  
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3.6. DELOVNE IN ORGANIZACIJSKE KOMPETENCE ŠD 
V ŠD vodja opazuje kompetence posameznikov, jih poskuša prepoznati, o njih obvestiti 
posameznike z namenom, da jih bodo zavestno uporabljali pri delu in istočasno razvijali. 
Vodja sodelavce spodbuja h kreativnosti in večji samostojnosti ter organizira sestanke 
delovnih skupin z namenom razreševanja problemov pri delu in iskanju izboljšav (Svetlik, 
2001). Zaposleni s tem pridobivajo večji občutek odgovornosti do celotnega delovnega 
procesa, kar vpliva na večjo motivacijo in samostojnost pri delu. Ključna kompetenca 
menedžerjev človeških virov v kontekstu internacionalizacije je strateško razmišljanje, kar 
smiselno dopolnjuje predhodno predstavljen rezultat analize vlog, kjer se med ključne naloge 
uvrščajo tiste, ki se nanašajo na sprejemanje strateških in sistemskih odločitev na področju 
MČV (Kohont, 2011). Stalno spremljanje in učenje posameznikov mora biti usklajeno z 
organizacijskimi cilji, spremljanje učinkovitosti le-tega pa pomeni vložek za nadaljnji razvoj 
kompetenc posameznika in posledično tudi organizacije. Učenje posameznika je definirano 
kot proces transformiranja izkušenj v znanje, spretnosti in odnose (Jarvis, 2005).  
Ob neformalnem izobraževanju, usposabljanju, učenju na delovnem mestu pozitivno vplivajo 
na proces tudi dejavniki, kot so: kroženje med delovnimi mesti, timsko delo, 
prostovoljno/neplačano delo. Organizacijske kompetence so tako običajno opisane kot znanje 
in sposobnosti, ki so skupinsko naučene in uporabljene v organizaciji, zato da deluje bolje kot 
njeni tekmeci. Vsa podjetja osnujejo svoje delovanje na podlagi zadovoljevanja potreb svojih 
strank. Večina podjetij pa pozabi na to, da bi lahko preučili tudi svoje prednosti in slabosti. 
Optimalno delovanje organizacije je odvisno od naših prednosti, te pa so odvisne od virov ter 
od tega, kako se z njimi upravlja. Viri podjetja so lahko vse od denarja, znanja, opreme, 
vrednot, nagrajevalnih sistemov itd. (Mills, Plattes, Bourne in Richards, 2002). 
Organizacijske kompetence se pogosto pojavljajo v ekonomskih teorijah, ker se ukvarjajo 
predvsem s konkurenčnimi prednostmi. Organizacijsko učenje sloni na posameznikovem 
učenja. Tisti, ki spremenijo tradicionalno organizacijsko mišljenja k učečim se organizacijam, 
razvijejo sposobnost kritičnega in kreativnega mišljenja (Raos, 2001).  
Delovno specifične in organizacijsko specifične kompetence so aspekti aktivnosti z 
učinkovitim delovanjem v posamični delovni vlogi (New, 1996 v Kohont, 2005a). Avtor 
zagovarja, da na trgu dela in ravno tako pri samem delu posameznik potrebuje ključne 
kompetence in tudi specifične kompetence, to so tehnična in postopkovna znanja, strokovne 
veščine, kompetence posameznega poklica oziroma dejavnosti (prav tam).  
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Ključnih kompetenc naj bi se posameznik v izobraževalnem sistemu naučil že zelo zgodaj in 
jih kasneje uporabljal v specifičnih življenjskih, družbenih in poklicnih kontekstih. Iz 
literature lahko povzamemo, da s specifičnimi sposobnostmi, izkušnjami in predvsem z 
znanjem rešujemo specifične delovne probleme (Weinert, 2001). Postopki dela, ko učenje in 
delo potekata istočasno in povezano – vseživljenjsko učenje, bodo osnovno vodilo. Tako 
učenje na delovnem mestu pridobiva na prepoznavnosti in veljavi, v praksi pa se pojavlja 
veliko različnih opredelitev učenja, ki poteka istočasno z delom. Učenje poteka tako, da se 
posameznik sooča in spoprijema z zahtevami in izzivi dnevnih delovnih obveznosti skupaj s 
svojimi sodelavci in strankami. Pozitivna stran in rezultat tega so kvalitetni medsebojni 
odnosi, vzajemna podpora in boljša delovna učinkovitost.  
Kot smo omenili, so za učinkovitost dela pomembne osebne kompetence in ne toliko 
izobrazba. Vsebina formalnega učenja je določena v državnem izobraževalnem sistemu, 
učenje posameznika pa je odvisno od vseživljenskega nadgrajevanja znanja ob delu. 
Izobraževanje je načrtovan dolgotrajen proces, ko posameznikova znanja, navade in 
sposobnosti razstejo in se razvijajo (Jereb, 1989). Tudi drugi avtorji, kot (Clary, 2008) 
ponazarjajo učenje kot relativno stalno spremembo v znanju in vedenju posameznika, ki 
nastane kot posledica opravljanja prakse in nabiranja izkušenj. Predvidevamo, da je 
neformalno učenje nadgradnja formalnega izobraževanja.  
Kompetence, ki se jih naučimo izven formalnega izobraževalnega sistema, so nujne za naš 
razvoj. Ovrednotenje izobraževanja izven formalnega sistema ima zelo dober vpliv tudi na 
spodbujanje k vseživljenjskemu učenju, kar pozitivno vpliva na povečanje možnosti 
posameznika pri iskanju zaposlitve ali dela, pa tudi pri vračanju zaposlenih k vseživljenjskem 
učenju in študiju. 
Študent pri delu v ŠD pridobi referenčno pismo delodajalca o delovnem mestu in o delu, ki ga 
je opravljal. Pri vrednotenju znanj, spretnosti in kompetenc, pridobljenih izven formalnega 
izobraževanja, moramo ločiti dve temeljni funkciji: eno je vrednotenje za potrebe 
vključevanja v formalno izobraževanje, drugo pa je vrednotenje za potrebe trga dela in 
zaposlovanja (Gomezelj Omerzel in Trunk Širca, 2006). Ločiti moramo dva pristopa glede na 
to, ali smo osredotočeni na posameznika in njegove zmogljivosti ali na vnaprej določen nivo 
standarda, s katerim merimo naučena znanja, spretnosti in kompetence (Muršak, 2007).  
Natančen postopek vrednotenja in priznavanja neformalnega znanja v izobraževalnem 
postopku ali za potrebe trga dela določa Pravilnik o postopku in merilih za priznavanje 
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pridobljenega formalnega in neformalnega znanja in spretnosti (Pravilnik o postopku in 
merilih za priznavanje pridobljenega formalnega in neformalnega znanja in spretnosti, 2012). 
Na podlagi pridobljenih podatkov in izkušenj, bi lahko opravili primerjavo praks z nekaterimi 
sosednjimi državami. Vsekakor bo imela pravna ureditev vrednotenja pridobljenih kompetenc 
z neformalno izobrazbo – z izvajanjem študijske prakse za študenta – pozitivne učinke.  
Študentski domovi skupaj z določenimi fakultetami pripravijo popis tistih kompetenc, ki naj 
bi jih študent osvojil med študijem in med izvajanjem študijske prakse in jih bo kasneje 
potreboval pri vrednotenju znanja za potrebe študija ali iskanja zaposlitve. V procesu razvoja 
kompetenc je nujno, da imajo študenti možnost povezati teorijo s praktičnimi izkušnjami 
(Peklaj, 2008). Te kompetence so delovno specifične narave, saj se jih študent teoretično 
najprej nauči med študijskim programom in kasneje tudi v procesu vseživljenjskega učenja 
med praktičnim ali študentskim delom in jih neposredno osvoji. ŠD pripravijo plan dela z 
namenom, da bo študent poznal okvirje dela ŠD in bo zato imel več časa, ki ga bo posvetil 
vzpostavitvi odnosa in zanimanja do gosta, svoji ustvarjalnosti, inovativnosti pri delu in 
osebni ter profesionalni rasti na delovnem mestu. Menedžment človeških virov je stroka, ki 
vodstvom organizacij in vsem zaposlenim pomaga k ciljnemu uspehu v svetovni in domači 
gospodarski tekmi. Kako pridobiti, razviti in vzdrževati ljudi z visoko stopnjo motiviranosti, 
da so zmožni reševati probleme tako, da bi bili vsaj en korak pred drugimi, je verjetno danes 
največji izziv za vse organizacije, zato postaja potreba po sodobnem strokovnem znanju nuja 
(Kohont in Kaše, 2009).  
Predmetno specifične (Predmetnik Turistice, 2016) vsebine so lastnosti, ki jih ceni vsak 
delodajalec. Med te vsebine zagotovo spada razumevanje in uporaba teoretičnih znanj za 
razreševanje konkretnega problema v organizaciji. Pomembno je obvladanje analize in 
sposobnosti za razreševanje izbranih zadev po lastni utemeljitvi v organizaciji. Pozabiti ne 
smemo aplikacije znanj študijskega procesa – izobraževanje v izbrani organizaciji. 
Študenti pri izvajanju praktičnega pouka v ŠD pri študiju ciljno skupaj z mentorjem 
uporabljajo naučene delovno specifične kompetence študijskih programov in tako naučeno 
teoretično znanje osmislijo še pri konkretnem delu, ga konkretno preizkusijo, zato se ga lažje 
in bolj motivirano naučijo in osvojijo. Učenje kot najširši pojem pridobivanja novega znanja 
se ne zaključi ob koncu izobraževanja, z rezultatom pridobitve stopnje izobrazbe. Učenje za 
opravljanje natančno specifičnega dela se začne ob zaposlitvi na delovnem mestu, takrat 
nastopi usposabljanje in izpopolnjevanje. Kakovost narejenega dela je odvisna od 
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usposobljenosti zaposlenih na določenem področju, pa tudi splošne razgledanosti v naučenem 
in njegovem vedenju (Rijavec, 2014). Delovno specifične kompetence, ki jih bomo v 
raziskovalnem delu tudi poglobljeno pregledali, bodo prikazale in predstavile, do katerega 
nivoja študent osvoji določene kompetence, kar je tudi neposredno sporočilo potencialnemu 
delodajalcu pri vrednotenju znanja.  
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4 KOMPETENCE POSAMEZNIKA NA PRIMERU ŠTUDENTOV ŠD 
4.1 OPREDELITEV POJMA KOMPETENC POSAMEZNIKA 
Kompetence kot celotne zmožnosti posameznika (sposobnost, znanje, motivacija) so 
nadgrajene s samopodobo in vrednotami, ki jih posameznik zna, hoče in zmore uspešno 
uporabiti v kontekstu in okolju dane situacije (Kohont, 2011, str. 71). Obrazložitve ključnih 
kompetenc so bile tudi pomembna naloga OECD skupine DeSeCo, ki kompetencam daje 
velik pomen na različnih področjih življenja posameznika in družbe.  
4.2 DIMENZIJE KOMPETENC POSAMEZNIKA IN RAVNI KOMPETENC 
Z njimi ugotavljamo, v kako veliki meri oseba dejansko poseduje neko kompetenco. Kohont 
(Kohont, 2005a, str. 63) jih preprosto deli na: pričakovane dimenzije kompetenc 
posameznika, dejanske dimenzije kompetenc posameznika in razlikovalne oziroma opisane 
dimenzije kompetenc posameznika. 
Pričakovane dimenzije posameznikovih kompetenc so pričakovanja organizacije do 
zaposlenih ali potencialnih posameznikov. To so opisi kompetenc, zahtevanih za določeno 
delovno mesto.  
Dejanske dimenzije kompetenc so dejanski položaj delavcev, ki ga preverjamo pri 
konkretnem delu.  
Razlikovalne ali opisane kompetence pa so idealne za neko organizacijo. So kompetence, 
povezane s posebnimi zahtevami in vrednotami posamezne organizacije. 
Primer stopnjevanja ali razvoja kompetenc po Kohontu (Kohont, 2005a, str. 85) je pri opisu 
delovnih mest, kjer avtor stopnje naniza z ocenami od 0 do 5. Oceno 0 uporabi tam, kjer 
kompetenca ni potrebna, ocena 1 je določena za posameznika, ki nima te kompetence. Oceno 
2 postavi pri obvladovanju osnov določene dejavnosti. Oceno 3 prikaže, ko oseba obvlada 
standardne običajne razmere. Obvladovanju nestandardnih (spremenljivih) razmer avtor 
določi oceno 4 in zaključi z oceno 5, ki interpretira sposobnost prenašanja znanja na druge.  
Ravni kompetenc po Kohontu delimo v tri skupine: ključne kompetence posameznika, 
delovno-specifične kompetence in menedžerske kompetence posameznika (Kohont, 2005a, 
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str. 36). Ključne kompetence posameznika so temeljne, generične in se uporabljajo za 
doseganje planov, zato smo kompetence posamezega študenta v raziskovalnem delu 
poglobljeno pregledali, prikazali in predstavili, do katerega nivoja študent osvoji določene 
kompetence, kar je tudi neposredno sporočilo potencialnemu delodajalcu oziroma vrednotenju 
znanja v študijske namene.  
4.3 KLJUČNE KOMPETENCE 
Evropska komisija zahteva, da študent pri delu razvija in nadgrajuje naslednje ključne 
kompetence: komunikacija v maternem jeziku, sporazumevanje in komunikacija v tujih 
jezikih, številske predstavljivosti, kompetenc v matematiki, naravoslovju in tehnologiji, 
informacijska in komunikacijska tehnologija, učenje učenja, medosebne, medkulturne in 
družbene kompetence, inovativnost in podjetnost ter kulturna zavest in izražanje. Obenem se 
študent uči splošnih kompetenc, ki so: sposobnost analiziranja, povezovanja in predvidevanja 
razrešitev zadev v organizaciji, sposobnost uporabe znanj študija v praksi uporaba tehnik in 
postopkov za reševanje problemov v organizaciji ter skupinskega delo. 
Vse omenjene kompetence opredeljuje Evropska komisija v vseh svojih temeljnih aktih 
(Evropska komisija, 2016). Omenjene kompetence smo v raziskovalnem delu primerjali s 
kompetencami učnih programov izvajanja prakse in posamezne kompetence združevali z 
namenom, da smo se približali zgoraj naštetim ključnim in splošnim kompetencam in 
problemskim vprašanjem. 
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5 NEFORMALNO UČENJE NA PRIMERU ŠTUDENTSKIH DOMOV 
5.1 VSEŽIVLJENJSKO UČENJE 
Vseživljenjsko učenje (dalje: VŽU) se v današnjem vsakdanu pojavlja na vseh področjih 
življenja in učenja. Danes poznamo formalno, aformalno in neformalno vseživljenjsko učenje, 
kar določajo tudi številni Evropski dokumenti, in sicer: Strategija Evropske unije 2020, 
Resolucija o vseživljenjskem učenju, Memorandum o vseživljenjskem učenju, Izobraževanje 
in usposabljanje 2020 ter drugi. Oblike izobraževanja oziroma učenja: formalno izobraževanje 
je izobraževanje, ki se izvaja po programih, ki so akreditirani, in študent pridobi listino, ki je 
javno veljavna. Neformalno izobraževanje je aktivnost v izobraževanju. Običajno poteka 
znotraj ali zunaj tovrstnih institucij (tečaji, delavnice, seminarji in podobno). Slušatelj pridobi 
potrdilo, ki ni javno veljavna listina, saj poteka po priložnostnem učenju, ki se ga pridobi z 
izkustvenim učenjem. Aformalno učenje je podobno priložnostnemu učenju, ne poteka 
formalizirano.  
Tako Strategija Evropske unije 2020 kot drugi dokumenti želijo z vseživljenskim učenjem 
doseči cilj konkurenčnega gospodarstva in upad brezposelnosti. Strateški cilj omenjene 
strategije je razvoj, ki temelji na znanju, inovacijah. Ob strategiji je temeljnega pomena tudi 
evropski dokument Resolucija o vseživljenjskem učenju, s prioritetnim področjem sporočila, 
da je potrebno omogočiti dostop vsem do tovrstnega vseživljenjskega učenja. Resolucija 
stremi tudi k obnavljanju starih in razvijanju novih kompetenc, posodobitev izobraževanja 
učiteljev, priznavanje vseh oblik učenja (neformalno in aformalno), zagotavljanju 
kakovostnega izobraževanja ter vzpostavitvi socialnega partnerstva pri razvijanju VŽU.  
Vseživljenjsko učenje v evropskih dokumentih razlaga tudi Memorandum o vseživljenjskem 
učenju, kjer spodbuja osebni in skupinski pristopi k VŽU vseh področij življenja. Ključne 
dejavnosti Memoranduma o vseživljenjskem učenju so: dejavnosti za VŽU, nove osnovne 
spretnosti, večja pozornost človeškim virom, novosti poučevanja in učenja. Evropski 
dokumenti o vseživljenjskem učenju, izobraževanju, usposabljanju vrednotenje učenja 
usmerjajo v to, da je treba tovrstno učenje pripeljati bliže domu. Izobraževanje in 
usposabljanje imata ključno vlogo, da preko svojih sistemov rešujeta socialno-ekonomske, 
demografske, okoljske in tehnološke izzive.  
Strategija vseživljenjskosti učenja v Sloveniji, ki ga je izdalo Ministrstvo za šolstvo in šport l. 
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2007 določa naslednja strateška jedra: celostna ureditev in povezanost vsega učenja, omrežje 
vseh možnosti in namembnosti učenja v vsej širini in na vseh področjih življenja, 
raznovrstnost, dostopnost učenja po meri osebe, ki se uči; pridobitev ključnih kompetenc za 
učenje in osebnostno rast ter poklicno kariero; osebam željnim novega znanja nudi številne 
informacije. Vsi omenjeni dokumenti, tako evropski kot slovenski, so le izhodišče za 
razmišljanje o potrebah in razvoju VŽU, ki mora izhajati iz neposredne potrebe posameznika. 
Za uresničitev tega so potrebni usposobljeni nosilci in začetni kapital.  
Tudi vrednotenje znanj v visokošolskem izobraževanju temelji na smernicah razvoja 
Evropske unije, ki stremijo k razvijanju enotnega evropskega prostora s poenotenim sistemom 
preverjanja in priznavanja neformalnega in priložnostnega učenja (dalje: NPU). Evropski 
prostor bo na podlagi priznavanja in vrednotenja priznavanja nefromalno pridobljenega 
znanja (dalje: NPZ) stremel k poenotenju sistema priznavanja znanja, kjer se bodo tako 
evropski kot nacionalni okvirji morali poenotiti z določenimi kvalifikacijami. V večini držav 
članic Evropske unije že lahko srečamo usklajen razvoj nacionalnega ogrodja kvalifikacij in 
modelov priznavanja NPU z evropskim. Cilj je usmerjen v razvoj učnih in vajeniških področij 
in bo poenoten z ogrodjem kvalifikacij v Evropi ter istočasno natančno opredeljen v 
nacionalnih ogrodjih kvalifikacij. 
Dolžnost držav Evropske unije je, da vzpostavijo postopke in enotno metodologijo postopkov 
vrednotenja, s katerimi bodo zagotavljale priznavanja NPU ter nudile pomoč izvedbe. 
Temeljni pomen poenotenja in vrednotenja drugačnih oblik znanja zahteva predhodno nujnost 
usklajenih že obstoječih postopkov priznavanja znanja. Študije članic v praksi kažejo 
specifične razlike v uporabi in interesu uresničevanja enotnih smernic. Zato je temeljnega 
pomena, da različne članice v postopkih priznavanja neformalno pridobljenega znanja tako v 
mednarodnem kot nacionalnem pomenu najprej zagotovijo določeno stopnjo zaupanja. Zato 
morajo države Evropske unije na področju priznavanja NPZ pripraviti metodologijo 
priznavanja NPZ z vključitvijo različnih deležnikov v vse ravni izobraževanja. Treba je 
zagotoviti sodelovanje vseh akterjev, vključenih v vzgojno-izobraževalni proces od 
profesorjev, študentov do delodajalcev. Istočasno bodo ob teh postopkih vzpostavljeni tudi 
kakovostni postopki na nacionalni in mednarodni ravni.  
Enotne usmeritve priznavanja in vrednotenja NPZ pa so temeljna osnova rasti samega 
koncepta vseživljenjskega učenja, kjer se bo primerno razvijalo tudi NPU. Vzpostavitev cilja 
enakovrednega obravnavanja vseh oblik NPU mora biti kot cilj poudarjeno in izpostavljeno 
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pred samim učnim potekom in obliko izvajanja. Potreba gospodarstva je vodila Evropsko 
unijo do poenotenja vseh rezultatov NPU. Izobraževalna miselnost in usmerjenost mora čim 
bolj stremeti k temu, da bodo produkti formalnega izobraževanja enaki NPZ ne glede na 
postopke izvedbe. Obenem pa je ob zaupanju treba zagotoviti svobodno in neprisilno 
sodelovanje in pridruževanje skupni metodologiji priznavanja NPU kot osnovni pogoj za 
priznavanje NPZ in načelna prostovoljna pridružitev vsakega posameznika, vključenega v 
vzgojno-izobraževalni proces. Izhajajoč iz raziskav in literature je skandinavski model 
reševanja poklicnih težav lahko upooraben tudi za nas. 
Želja po poenotenju vrednotenja in priznavanja ne sme mimo različnih šolskih sistemov in 
upoštevanja državnih posebnosti. Pomanjkljivost na nacionalni ravni je dejstvo, da je 
formalno izobraževanje običajno v praksi pomembnejše in superiorno nad NPU, saj je v 
Sloveniji že tradicionalno, da formalno izobraževanje prednjači pred NPU, ki je bilo le 
alternativno obravnavano, zaradi tega dejstva vzbuja veliko mero nezaupanja. Težave se 
kažejo tudi pri uporabi in razlagi zakonodaje, ki je področno razdeljena po različnih ravneh in 
sektorjih. Študija priznavanja NPZ v slovenskem prostoru povzema, da je nacionalno 
priznavanje NPZ do določene mere sicer ustrezno urejeno, a težave nastopijo pri neposredni 
uporabi in konkretnem priznavanju določenega NPZ na nivoju določenih vzgojno-
izobraževalnih sektorjev in zavodov. Drgače moramo ločiti dva temeljna pristopa glede na to, 
ali smo osredotočeni na posameznika in njegove zmogljivostmi ali na vnaprej določen nivo 
standarda, s katerim ocenjujemo njegova znanja, spretnosti, kompetence (Muršak, 2007).  
Tako se na poklicnem šolskem področju pri vlogi in nalogah Centra RS za poklicno 
izobraževanje pojavljajo posamične pomanjkljivosti pri uporabi in uveljavitvi veljavnosti 
znanja na področju visokega šolstva, saj se na posameznih zavodih uveljavlja različna 
metodologija priznavanja NPU iste stopnje visokošolskega izobraževanja. Zaradi 
avtonomnosti posameznih subjektov se nepoenotenje postopkov mogoče celo intenzivneje 
pojavlja. Ureditev postopkov uveljavitve in vrednotenje znanja sta tako v pristojnosti 
posameznega študijskega zavoda. Težava se pojavi tudi zato, ker večinoma v teh postopkih 
sodelujejo zgolj zaposleni specifičnega posamičnega zavoda in so iz postopkov izključeni 
pomembni akterji: predstavniki študentov in predstavniki delodajalcev. Težava je tudi 
premajhna seznanjenost, nepoznavanje in premajhna odmevnost dejavnosti priznavanja NPU 
študentov in potencialnih delodajalcev s potekom in postopki priznavanja NPZ. To lahko 
dokažemo z majhnim število primerov študentov, ki se tega poslužujejo, zato ker so jim 
metodologija, postopki tuji. 
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Še posebej pa je vidna manjša motiviranost predavateljev po priznavanju NPU, ki so mnenja, 
da je NPZ nekvalitetno, obenem pa najbrž vidijo tudi NPU kot grožnjo za njihovo delo in 
zaposlitev. Do nesodelovanja prihaja predvsem zaradi nezaupanja v NPU. Poudarjeno je tudi 
priznavanje formalnega učenja nad NPU in nujnost urejanja priznavanja predhodno 
pridobljenega znanja.  
Slabosti in nevarnosti so izpostavljene predvsem pri nezainteresiranosti profesorjev za 
implementacijo osnutka instrumenta, pomanjkanje interesa izobraževalnih zavodov, predvsem 
zaposlenih predavateljev po uvajanju osnutka instrumenta. V predavateljskih krogih je še 
vedno zelo močno zakoreninjeno nezaupanje v NPU. Slabost in nevarnost je tudi poseganje v 
avtonomijo univerzitetnega prostora s poseganjem v delo študijskih zavodov in neupoštevanje 
specifik posameznega področja. Za uveljavitev sta potrebna začetni kapital in finančna 
podpora izvajanja osnutka instrumenta. Priznavanje znanja bi moralo biti brezplačno. 
Profesorji pa bi morali biti za izvajanje postopkov priznavanja NPZ plačani in materialno 
motivirani. 
Glede na dejstvo, da študenti, profesorji, delodajalci velikokrat niso neseznanjeni s postopki 
ovrednotenja in priznavanja NPU, bi moral vsak visokošolski zavod nekaj narediti za to, da bi 
na tem področju promoviral dejavnost in motivacije potencialnih in zainteresiranih 
odjemalcev v postopkih priznavanja NPU in NPZ. Zato je treba na tem področju izdelati 
brošure, propagandni material o študijskih programih ter nazorno in postopkovno navesti 
pripravo dokazil za priznavanje NPZ, ki ga študent pridobi pred samim vpisom na zavod ter 
način ocenjevanja dokaznega gradiva in seveda napotke, kje lahko zainteresirani potencialni 
študenti pridobijo informacije o postopkih in metodologiji vrednotenja. Bodoče študente se 
lahko z informacijami seznani pravočasno, saj postopki zahtevajo daljše časovno obdobja 
pridobitve dokumentacije za priznavanje. Priložnost predstavitve je lahko na informativnih 
dnevih, ki so zelo dobra priložnost za promocijo in obenem motivacijo, kjer lahko ob 
predstavitvi študijskih programih motivirajo študente, da morebitno predznanje tudi uporabijo 
v praksi. Ob tem pa mora biti študentu na razpolago neprestano priznavanje znanja v času 
izobraževanja v študijskih procesih. Študenta je potrebno na praktični način seznaniti tudi z 
oblikovanjem portfolija. Vsak visokošolski zavod bi moral imeti usposobljenega svetovalca, 
ki bi skrbel za to področje dela in bi vsaj enkrat mesečno na praktičen način študente 
seznanjal in motiviral z vsemi postopki kariernega načrtovanja in vrednotenja znanja. 
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5.2 POSTOPKI IN MERILA PRIZNAVANJA IN VREDNOTENJA NEFORMALNEGA ZNANJA 
PRIDOBLJENJEGA Z VSEŽIVLJENJSKIM UČENJEM 
V vrednotenje in priznavanje neformalnega znanja so vključeni informatorji za seznanitev 
javnosti, predstavljanje postopkov ter motivacijo za nadaljevanje sodelovanje kandidata s 
svetovalcem, ki usmerja, svetuje in vodi celoten postopek. Koordinator organizira, evalvira 
procese v določenem lokalnem okolju ter skrbi za promocijo. Učitelj ali tutor pa ugotavlja in 
vrednoti kompetence. Zunanji sodelavci, ki so lahko prisotni v postopku, so različni 
strokovnjaki iz določenih organizacij na lokalni ali nacionalni ravni, to so ACS, CPI, ZRSZ in 
druge organizacije, agencije in združenja. 
Vrednotenje neformalnega znanja v izobraževanju odraslih finančno krije EU iz Evropskega 
socialnega sklada in Ministrstvo RS za izobraževanje, znanost, kulturo in šport in Andragoški 
center Slovenije. Vse izobraževalne ustanove, ki opravljajo formalno izobraževanje, izvajajo 
tudi postopke vrednotenja in priznavanja neformalnega znanja v izobraževalne namene. 
Vseživljenjsko učenje NPU ureja zakonodaja, in sicer Zakon o organizaciji in financiranju 
vzgoje in izobraževanja, Zakona o visokem šolstvu ter določeni pravilniki o priznavanju in 
vrednotenju NPZ. 
Ker noben od zakonov ne ureja normativne ureditve tega področja dela, bi bilo potrebno 
obstoječo zakonodajo ustrezno dopolniti, in sicer je konkretno treba v Zakonu o organizaciji 
in financiranju vzgoje in izobraževanja natančno določiti cilje in pomen NPU; konkretno tako, 
da se v delu zakona, kjer piše o vzgojno-izobraževalnih ciljih, primerno nadgradi in izpostavi 
spodbujanje vseživljenjskega učenja. Vse spremljevalne zakone je treba enako nadgraditi s 
področjem NPU in NPZ. Cilji morajo zajemati tudi druge oblike učenja in tako bi neformalno 
in priložnostno učenje normativno dopolnilo formalno učenje. Temu je treba prilagoditi 
vsebino izvajanih programov študija, vrednotenje, pripravo podpornih pravilnikov. Obenem 
bi bilo treba prilagoditi vsebino študijskih programov in meril priznavanja NPU in tudi NPZ 
na ravni visokošolskega izobraževanja. Imeti bi morali merila kot del študijskih programov z 
navedbo elementov meril in oblik učenja, ki se ga lahko naknadno priznava. Pri priznavanju 
znanja pa bi morali biti natančno predstavljeni tudi postopki priznavanja.  
Smiselno bi bilo, da je zakonsko urejanje ovrednotenja NPZ obravnavano v manjšem številu 
aktov, zato da se poveča transparentnost in zmanjša zmeda pri neposrednih uporabnikih. 
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Temeljna normativna ureditev zakonodaje priznavanja NPZ posledično nazorno določa 
naloge in zadolžitve določenih nacionalnih organov področja priznavanja NPZ. 
Na visokošolskem področju bi morali implementacijo NPZ urediti s postopki priznavanja 
znanj in tako bi si študentje izdelali portfolijo s področij, po katerih sprašujejo delodajalci. 
Naloga visokošolskih zavodov je zaradi avtonomije notranja ureditev in izdelava internih 
aktov, ki določajo navedbo dokazil, dokumentov in oblik učenja, ki se priznava. Obenem je 
treba določiti tudi neposredne kriterije, postopke in določiti organe in njihovo sestavo, ki bi 
vključevala vse deležnike. 
5.3 VREDNOTENJE IN PRIZNAVANJE NEFORMALNEGA ZNANJA V ŠTUDIJSKEM PROCESU 
Sistem priznavanja znanja NPU poteka po posameznih fazah, kjer potekata istočasno 
priznavanje in vrednotenje NPU, naučenega in pridobljenega izven formalnih postopkov. 
Postopek izvede posameznik – študent, ki postopek začne, vse potrebno uredi in za tem 
fakulteta izpelje postopke priznavanja in vrednotenja. Študent najprej pridobi informacije o 
zahtevah posameznih področij, kjer želi NPZ uporabiti in ovrednotiti, zato mora pridobiti vsa 
dokazila, potrdila, dokumente NPU. Študent opiše vsako znanje posebej in vsa znanja, ki jih 
je pridobil izven formalnih poti učenja. Na podlagi zbranih dokazil in opisa študent nadaljuje 
s postopki, in sicer se sam oceni in primerja svoj učni dosežek z učnim ciljem ali z vpisnimi 
pogoji določenega študijskega programa. Lastna primerjava in samoocena je osnova 
nadaljevanja postopkov ovrednotenja. V nadaljevanju se študent sreča z višješolskim ali 
visokošolskim zavodom in preuči pomanjkljivosti svojega osvojenega znanja v primerjavi s 
cilji programa študija in skupaj s svetovalcem določita kompetence programa, ki jih študent 
želi v postopku pridobiti. Če se študent odloči izvesti postopek do konca, mora nadaljevati 
začeto pot tako, da celotno dokumentacijo posreduje komisiji določene visokošolske 
organizacije, kjer se formalno izvede postopek priznavanja NPZ, ki ga je pridobil pri različnih 
drugih institucijah ali kje drugje oz. kako drugače. 
Zavod lahko začne s postopki priznavanja šele na podlagi zahteve študenta. Po tej odločitvi se 
študenta seznani s potekom postopkov in se ga pozove k pridobitvi dokazil o NPU. Ko 
študent po omenjenih postopkih pripravi vsa potrdila in celotno dokumentacijo, lahko odda 
vlogo. Za tem institucija oblikuje in imenuje komisijo. Ta si lahko, v kolikor ni prepričana v 
primernost kompetenc ocenitve vloge, pridobi mnenje zunanjega sodelavca, ki je večinoma 
oseba v tem primeru obravnavanega vsebinskega področja. Tako komisija najprej zbere vse 
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potrebno, da lahko začne s postopkom priznavanja. Če ima komisija dodatna podvprašanja, s 
študentom opravi intervju. Po zaključenem postopku in obravnavi zbranih dokumentov sledi 
ocena komisije. Če je študent ocenjen negativno, lahko na oceno in postopke poda ugovor ali 
dopolnitve vloge. Če je študent ocenjen pozitivno, se mu obveznosti priznajo in ocenjen je s 
kreditnimi točkami (dalje: KT), ki se vpišejo v personalno mapo. Priznavanje znanja je lahko 
v celoti ali delno. 
5.4 VREDNOTENJE IN PRIZNAVANJE NEFORMALNEGA ZNANJA ZA POTREBE TRGA DELA 
Na podlagi izdelanega portfolija ali osebnih priporočil študentov lahko delodajalci razberejo 
in dobijo informacije o delovnih izkušnjah, kompetencah, spretnostih študenta. Posameznik 
pridobi potrdilo in pozneje lahko to uveljavlja v postopkih vrednotenja in s tem pridobi 
kreditne točke. Funkcija SD je podobna agenciji. Razvojne spremembe na trgu delovne sile so 
za razvoj zasebnih agencij za zaposlovanje ugodne. Podjetja zaposlenih pri agencijah ne 
najemajo več samo zato, da bi zapolnila trenutne kadrovske vrzeli, temveč uporabljajo 
agencije za rekrutacijski kanal, s katerim delavce najprej najamejo za določen čas, kasneje pa 
jih, če so ustrezni, zaposlijo za nedoločen čas. Na ta način spoznajo potencialne kandidate, 
njihove sposobnosti in interese, hkrati pa kandidati pridobijo potrebne delovne izkušnje, s 
čimer se skrajša potrebno uvajanje v delo ali pa sploh ni več potrebno, spoznajo delovno 
okolje in delodajalca, kar jim olajša odločitev glede nadaljnjega sodelovanja (Kohot, 2001). 
Tako pridobljeno najprej neformalno izobrazbo na ŠD, ki z vrednotenjem postane formalna, 
prizna tudi delodajalec, ki izvede določene postopke rekrutiranja. Izvajanje priznavanja 
neformalnega izobraževanja je kompleksen proces, ki vključuje učenje, izobraževanja 
različnih kontekstov in akterjev v enoten okvir. Dokler vsa ta neformalna znanja v postopku 
neformalnega učenja ne bodo uporabno vsebinsko vrednotena, z vseživljenjskim učenjem 
nismo nič dosegli. To je interdisciplinarni proces, v katerem sodelujejo vsi vključeni: 
izobraževalne institucije, ki izvajajo formalno in neformalno izobraževanje, delovne 
organizacije, kjer potekata učenje – izobraževanje in delo istočasno. Priznavanje znanja in 
čim večja fleksibilnost visokošolskega študija vključujeta v postopke priznavanje 
predhodnega izobraževanja ter poudarek na poteku izobraževanja na vseh ravneh in v 
številnih oblikah. Vrednotenje tovrstnega znanja lahko študent uporablja za vpis na fakulteto 
in priznavanje akreditiranih programov. Priznavanje in vrednotenje neformalnega 
izobraževanja je posredovanje znanja potrebam trga dela. Drgače pa moramo ločiti dva 
pristopa glede na to, ali smo osredotočeni na posameznika ali na vnaprej določeno oceno, s 
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katerim merimo njegova znanja, spretnosti in kompetence (Muršak, 2007). Pomemben je tudi 
odziv delodajalcev na postopke specifičnih in določenih znanj, ki jih delodajalci v delovnem 
procesu potrebujejo. Ta znanja bi morala biti cilj izobraževalnih ustanov, iskalcev zaposlitve 
in že zaposlenih. Zato je temeljni pomen motiviranost zaposlenih in informiranost 
delodajalcev s celotnim znanjem zaposlenih. Delodajalci, ki vedo, kako upravljati z znanjem 
podjetja, da bi cilno razvili nova znanja, lahko ustvarijo odlično podjetje (Biloslavo in Trunk 
Širca, 2005). Tako lahko delodajalec vpliva na razvoj izobraževalnih programov in način 
učenja. Tako bodo ravno oni lahko vplivali na razvoj sistema vrednotenja in priznavanja 
neformalno pridobljenih informacij (dalje: NPI). Udejanjanje priznavanja NPI in NPU, kot je 
sedaj zakonsko zastavljeno, je premalo uporabno, zato je treba oblikovati enoten okvir 
vrednotenja za potrebe izobraževanja in za potrebe trga dela – zaposlovanja. Tako pri 
delovnih izkušnjah kot tudi delno opravljenih študijskih obveznosti bi se lahko priznavale tudi 
specifične življenjske izkušnje, ki so podobne zahtevam študijskih programov. Dejstvo pa je, 
da so formalna izobraževanja nenadomestljiva le s praktičnim delom. Študente je treba že v 
času študija seznaniti z operativnimi nalogami vseh delovnih mest določenega področja dela 
ter jih karierno usmeriti v vlogo vseživljenjskega učenja. Zato veliko podjetij fakultetam očita 
preveč teoretičnih znanj in premalo fleksibilnosti na trgu dela. 
5.4.1 Priprava portfolia študenta 
Na podlagi navedenih kompetenc, priporočil, zahtev delodajalcev ŠD študentu izroči potrdilo 
ob zaključku dela z vsebino, ki sledi.  
Študent/ka je več let zaporedoma opravljal/a različna dela v recepciji: receptor, vodja 
recepcije, koordinator ali druga podporna dela sobarica, blagajnik. Študent/ka je z veliko 
odgovornostjo zelo dobro opravil/a naslednja dela na recepciji: 
1. Analiza, načrtovanje in organizacija dela; priprava dela, delovnega procesa in 
zagotavljanje pogojev dela: 
- načrtovanje in organiziranje dela recepcije ter razporejanje dela študentov na recepciji 
ter prilagajanje urnika dela na podlagi zasedenosti hostla/motela in zahtevnosti dela; 
- koordinacija dela z ostalimi sodelavci v recepciji in hostlu/motelu; 
- poznavanje vseh navodil, pravil in dela recepcije ter oblikovanje navodil za delo 
receptorjev; 
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- priprava dokumentacije; tudi dokumentacije, ki zagotavlja varovanje osebnih 
podatkov;  
- pregledovanje elektronske pošte, pregledovanje MMS večpredstavnega sporočila, 
Booking programa in drugih spletnih aplikacij za rezervacije gostov; 
- vodenje blagajne; 
- analiza načrtovanega dela (dnevno, tedensko, mesečno); 
- spremljanje in obvladovanje stroškov dela. 
2. Kadrovsko področje:  
- načrtovanje kadrovskih potreb in razpored dela receptorjev (urnik in razporejanje 
dela), vodenje evidence dela in priprava poročil; 
- nadzorovanje dela recepcije in uvajanje novih študentov v delo recepcije; 
- nadziranje urejenosti recepcije in osebja, zagotavljanje uporabe uniforme na delovnem 
mestu; 
- reševanje problemov v delovnem procesu (pojasnila, obrazložitve …); 
- skrb za dobre medsebojne odnose med receptorji in ostalim osebjem; 
- poznavanje osnov ravnanja z ljudmi – gosti in drugimi udeleženci; 
- sestavljanje tima, timsko delo in obvladovanje dela vseh akterjev. 
3. Blagajniško poslovanje na recepciji: 
- izdelava obračuna, izdaja računa, zaključek dneva; 
- preverjanje blagajne; 
- storniranje računov; 
- uporaba POS terminala; 
- polog gotovine in priprava gotovinskih izpisov; 
- zagotavljanje blagajniškega minimuma; 
- izdelava blagajniškega prejemka, izdatka, dnevnika. 
Študent/ka je z vso zavzetostjo opravil/a tudi naslednje naloge v recepciji:  
- zagotavljanje prijaznega, ustrežljivega, prijetnega odnosa zaposlenega osebja do 
gostov ter prijetno in varno namestitev gostov in njihove lastnine; 
- sprejem gostov ob prihodu in odhodu z registracijo na upravni enoti in policiji; 
- seznanitev gostov s prostori, urnikom zajtrkov, uro prihodov in odhodov, svetovanje 
in vodenje gosta pri izbiri sobe, seznanjanje s ceno in pogoji plačila ter nudenje 
informacij o ponudbi, o dogodkih, zanimivostih, novostih kraja bivanja, nameščanje 
gostov in pomoč pri transportu in iskanju lokacij dogodkov;  
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- zagotavljanje tako ustnega kot pisnega komuniciranja z gosti v dveh tujih jezikih; 
- spremljanje zadovoljstva gostov, pritožb gostov, sprotno primerno ukrepanje, 
reševanje problemov v skladu s poslovnim bontonom; 
- sprejem individualnih in skupinskih rezervacij ter vodenje evidence bivanja gosta; 
ažuriranje informacij, vodenje arhiva, pripravljanje izpisov, poročil in statistike za 
vodstvo; 
- zagotavljanje kakovosti opravljene storitve, kakovosti lastnega dela in dela drugih. 
Študent/ka je dnevno, na primeren in odgovoren način, o vseh pomembnih zadevah 
obveščal/a in koordiniral/a delo z vodstvom ter ostalimi oddelki ŠD, koordiniral/a je tudi delo 
s prodajno službo, jedilnico, s sobarico in čistilko, pralnico, z nabavo hrane, vzdrževalnimi 
delavci ter sprotno pridobival/a vse podatke o dogodkih, ki bi bili lahko pomembni in 
zanimivi za goste ter zagotavljal/a vse potrebne informacije, gradiva in prospekte za goste. 
Študentka oz. študent je delo v času poletne turistične sezone opravila z odliko in ji/mu je 
zaradi tega organizacija popolnoma prostovoljno izdala priporočilo in pohvalo za opravljeno 
delo.  
Potrdilu je nujno treba določiti tudi bistveni podatek: čas – terminsko razporeditev dela, 
časovni okvir trajanja izvajanja praktičnega pouka, in sicer od – do, katera dela je študent/ka 
opravljala, kdaj in koliko ur na dan, skupni seštevek ur za vsako delo posebej, skupni seštevek 
vseh ur za vsa dela. Najbolj pregledno se vsa ta dela z opravljenimi urami prikaže v tabeli. 
Običajno se od študenta zahteva tudi lastnoročno podpisano poročilo o opravljenem delu oz. 
kar sprotno vodenje evidence za vsak dan posebej z opravljenimi urami in opisom opravljenih 
del, na podlagi katere se potem lahko da študentu poročilo oziroma priporočilo. 
Študentje morajo pri uveljavljanju teh kompetenc v študijskem procesu prinesti dokazila o 
pridobljenem znanju, potrdilo tistega, ki jih je izobraževal, in kje je pridobival veščine 
(praktično delo). Poročilo mora biti podrobno pripravljeno (čas, termini, vsebina, odgovorne 
osebe), navedeni morajo biti vsi parametri, po katerih si je mogoče izoblikovati mnenje o tem, 
kakšno znanje in/ali veščine je nekdo pridobil.  
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6 EMPIRIČNI DEL  
6.1 NAMEN IN CILJ RAZISKAVE KOMPETENC V ŠD 
Zanimale so nas kompetence, ki se jih študent nauči na ŠD z opravljanjem študentskega dela 
ali študentske strokovne prakse. Študijo, ki sledi, smo izbrali zato, ker smo z naštevanjem 
kompetenc, uporabnostjo in s poizvedovanjem o kompetencah želeli podrobno opisati, 
analizirati odgovore študentov in se čim bolj približati raziskovalnima vprašanjema. Povzetke 
smo zatem uporabili za rast in razvoj kompetenc posameznika, vrednotenje naučenega 
strokovnega znanja v študijske in zaposlitvene namene. Študent in ŠD so ciljno usmerili vse 
aktivnosti v večjo učinkovitost, uporabnost, produktivnost dela in posledično nemoten potek 
dejavnosti. Obenem so povzetki lahko uporabljeni tudi za izboljšave poslovanja ŠD. 
6.1.2 Metodološki pristop k raziskovanju 
Od metodoloških pristopov smo uporabili deskriptivno metodo, kot metodo zbiranja podatkov 
pa intervju in analizo dokumentov. Deskriptivno metodo smo uporabili kot metodo za 
opisovanje dejstev, procesov in pojavov v zvezi s študentskim delom, učenjem in 
kompetencami. Naučene kompetence študentov smo skupinsko raziskovali, pridobljene 
podatke analizirali in povzeli ugotovitve in predloge. Analizirali smo le tista vprašanja, ki smo 
jih potrebovali.  
Empirični del magistrskega dela je temeljil na intervjuju, kot tehniko smo izbrali 
polstrukturiran intervju, ki nam je prikazal globlji vpogled v izkušnje udeleženih in analizo 
dokumentov podobnih vsebinskih sklopov. Rezultate intervjuja smo uporabili kot primarni 
vir. Vprašanja za študente, ki pa se jih dobesedno sicer nismo vedno držali, so bila 
pripravljena tako, da smo najprej pregledali že obstoječe tematsko podobne raziskave in se 
zgledovali po vprašalniku, uporabljenem v HEGESCO mednarodnem projektu (2009) z 
naslovom Visokošolsko izobraževanje kot generator ključnih kompetenc. Ob tem smo preučili 
tudi vprašalnik raziskave projekta Študentska mobilnost v programu Erasmus kot prednost pri 
zaposlovanju v turizmu – Student mobility as an advantage in employment in tourism (2014) 
ter Vprašalnik študija o študijskih programih Fakultete za turistične študije – Turistice 
Univerze na Primorskem z leta 2014. Anketirani so bili študenti, ki so opravljali strokovno 
prakso v ŠD najmanj 3 leta.  
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6.1.3 Vsebina raziskave 
Z raziskavo smo želeli odgovoriti na problemsko vprašanje: Katere kompetence študent 
pridobi z izvajanjem študijske prakse v ŠD z neformalnim učenjem, da bi lahko opisali 
postopke vrednotenja in priznavanja naučenega strokovnega znanja za potrebe formalnega 
izobraževanja in zaposlovanja. Študent lahko zaprosi za priznavanje, vrednotenje študijske 
prakse delno ali v celoti na podlagi izkustvenega učenja, ki ga je imel pri konkretnem delu, 
opravilih v ŠD. Izvajanje strokovne prakse sloni na učnem načrtu, kjer študentje teoretično 
znanje svojega študija implementirajo v praksi po nanizanih ciljnih kompetencah.  
Raziskava je odgovarjala tudi na vprašanji: Katere kompetence v primerjavi s sorodnimi 
dejavnostmi trga bi bilo v ŠD treba še razviti? Katere kompetence pričakujejo potencialni 
delodajalci? Zato smo v sodelovanju z nekaterimi obalnimi hoteli pripravili opis del in nalog 
delovnih mest, enakih tistim, ki jih študentje opravljajo pri strokovni praksi v ŠD. Študent je v 
ŠD spoznal vse operativne naloge delovnih mest dejavnosti oddajanja nočitvenih kapacitet, 
zato da se bo ob svoji zaposlitvi v nastanitvenih dejavnostih turizma lahko nemudoma 
spoprijel s konkretnim delom.  
Študent je na podlagi bogatih delovnih izkušenj in naučenih kompetenc pripravil svoj 
portfolio – zaposlitveno mapo. Po uspešno končanem delu je prejel referenčno pismo - s 
priporočilom organizacije. Opisana so tudi znanja, ki jih študent pridobi v času izvajanja 
študijske prakse z neformalno obliko izobraževanja in ki lahko vplivajo na razvoj kompetenc 
formalnega izobraževanja.  
V raziskavi so bili vključeni tisti udeleženci, ki so o tej problematiki lahko največ povedali in 
jo najbolje poznali. Iz strokovne prakse smo želeli obstoječo situacijo izvajanja dela, prakse v 
ŠD in predvsem soočenja s specifičnimi pridobljenimi in naučenimi kompetencami predstaviti 
zato, da se jih je študent zavedal, jih namensko uporabljal in da bo vse naučene kompetence 
lahko tudi kasneje uporabil za vrednotenje, priznavanje pridobljenih izkušenj in znanja v 
formalne in neformalne namene študija. Študent je lahko določene študijske predmete v celoti 
ali delno nadomestil s formalno priznanim znanjem ali pa naučeno uporabil kot prednostno 
izkušnjo pri iskanju zaposlitve.  
Zbirali smo podatke s študijo primera in s poizvedovanjem ter želeli osmisliti pomen 
kompetenc za izobraževanje, poklicno rast študenta in življenje. Pri raziskovanju smo se zato 
spraševali, katere pojave izbrati, zato da smo se približali raziskovalnima vprašanjema, ki sta: 
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katere kompetence študent pridobi z izvajanjem študijske prakse v ŠD pri neformalnem 
učenju in katera zahtevana znanja na trgu dela študentu še primanjkujejo.  
6.1.4 Problemski vprašanji 
Sklopa raziskovalnih vprašanj sta bila naslednja: 
1. Katera neformalna znanja, spretnosti in kompetence pridobi študent z izvajanjem 
študijske prakse v ŠD? Kako bo potekalo naknadno vrednotenje znanja, spretnosti in 
kompetenc za vključevanje v formalno izobraževanje?  
2. Katere kompetence v primerjavi s sorodnimi dejavnostmi trga bi bilo v ŠD treba še 
razviti? Katere kompetence pričakujejo potencialni delodajalci in katere kompetence 
so potrebne za vrednotenje znanja v izobraževalnem procesu? 
6.2 ANALIZA DOKUMENTOV: MNENJE MENTORJA  
Z analizo dokumentov sekundarnih virov – dnevnikov študentov in s povzetkom že 
opravljene raziskave smo pridobili mnenje mentorja in mnenje potencialnih delodajalcev o 
študijski praksi. V sekundarnih virih - dnevnikih smo iskali odgovore, kaj vse se je študent 
naučil in kaj manjka za učinkovito izvedeno prakso. Analiza dokumentov je pomagala 
povečati kredibilnost raziskave, saj je obdelava dokumentov ena od metod triangulacije, ki je 
na isto vprašanje prikazala odgovore z drugega zornega kota, in sicer s strani mentorja - 
ocenjevalca študentov in s strani delodajalcev. 
Iz dnevnikov prakse smo pridobili podatke o vsebini, vrsti in obsegu delovno specifičnih 
kompetenc, ki smo jih obdelali po kriteriju pogostosti uporabe posamezne kompetence s 
skupno povprečno oceno od ena do pet, ki je prikazala pet kategorij osvojenega znanja, in 
sicer ali so študentje posamično načrtovano kompetenco uporabljali, koliko in kako? 
Obdelava je bila narejena z naslednjimi ocenami, ki jih uporablja Kohont (Kohont, 2005a, str. 
85): 1 - kompetenca ni bila zahtevana, 2 - študent uporablja in obvlada osnove kompetence, 3 
- študent je seznanjen z zakonodajo, standardnimi in običajnimi situacijami, 4 - študent 
(ustvarjalno) uporablja vse osvojeno pri delu, 5 - študent se je naučil in prenaša znanje na 
druge.  
Analizo dokumentov predstavlja mnenje mentorja o nivojih osvojenih vnaprej načrtovanih 
kompetenc. Pri intervjuju so študentje navajali enake kompetence. V razpredelnici, ki je v 
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prilogi, smo predstavili povprečne nivoje ali stopnje uporabe določenih zahtevanih nalog in 
osvojenega znanja – posamičnih kompetenc po Kohontu (Kohont 2005a, str. 85). 
6.2.1 Velikost vzorca in demografske značilnosti študentov  
Pregledali smo 46 dnevnikov strokovne prakse študentov UP FTŠ – Turistica (N = 46), 78,9 
% je bilo žensk in 21,1 % moških. Od tega je bilo 89 % diplomantov od 22 do 25 let, 11 % je 
bilo starejših od 25 let. Tri četrt študentov je zaključilo tretji letnik študija (88 %), preostalih 
12 % vprašanih študija še ni zaključilo. Od 88 % diplomatov je približno polovica (48 %) 
študentov Fakultete za turistične študije - Turistice, 12 % študentov VS programa 
Management turističnih destinacij, 8 % programa Mediacija v turizmu, 16 % programa 
Management turističnih podjetij in preostala 2 % intervjuvanih pa študentje univerzitetnega 
programa Turizem. Na podiplomskem študiju je 14 % študentov. 
6.2.2 Analiza 
Iz predmetnikov študijskega programa je bil pripravljen program izvajanja strokovnega 
praktičnega pouka v ŠD. Fakulteta za izvedbo programa prakse študentom neposredno lahko 
prizna od 4 do 15 KT pri formalnem izobraževanju. Ker pa praksa ni bila na vseh fakultetah 
obvezni predmet, jo je študent lahko opravljal, a za tovrstno učenje kreditnih točk ni prejel. 
Lahko pa jo je naknadno uveljavljal, vrednotil in prejel kreditne točke kot določen bonus, ki 
ga je študent nadomestil z izbirnimi predmeti. Nekateri študentje, ki niso poznali postopkov 
vrednotenja, prakse niso uveljavljali v obliki KT formalne izobrazbe.  
Ob povzetih kompetencah učnih načrtov so predstavljene še ocene za nivo/stopnjo osvojenega 
znanja posamične kompetence, naloge. Kompetence je mentor v času opravljanja strokovne 
prakse opazoval, sledil uporabi in razvoju. Ocene posamične kompetence so del dnevnika 
posameznega študenta oziroma informacija, kako in s kakšno oceno je študent opravil prakso 
od ena do pet po Kohontu (Kohont 2005a, str. 85). Ocena mentorja prikazuje povprečno 
oceno osvojenega skupnega nivoja znanja določene kompetence vseh študentov, ki jo 
predstavlja tabela v prilogi. Tabeli prikazujeta ključne in delovno specifične kompetence 
programa dela strokovne prakse. Delovno specifične kompetence so pri tej metodi 
raziskovanja enake kompetencam v intervjuju. Iz poročila je bil zanimiv skupni nivo določene 
osvojene kompetence, kjer skupna povprečna ocena v razponu od 1 do 5 prikazuje stopnjo 
uporabe določene kompetence, kot jo predstavlja Kohont (Kohont, 2005a, str. 85). V tabelah 
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so ključne kompetence opisane in predstavljene s skupno povprečno oceno uporabe. 
Predstavljena je tudi samoocena študenta. Sledi povzetek skupnih in po vsebini podobnih 
kompetenc, ocenjenih z ocenami od 1 do 5 po Kohontu (Kohont, 2005a, str. 85). 
Področje ključnih kompetenc znanj, spretnosti tabele v prilogi smo združili v naslednje 
podobne sklope s povprečno oceno intervjuvanih študentov. 
Seznam združenih podobnih ključnih kompetenc, znanj, spretnosti 
I. Sklop združenih podobnih kompetenc, kjer so študentje spoznali:  
 računalniška orodja, sodobno programsko orodje (cloud computing, mobile 
computing), 
 številsko predstavljivost, 
 IT (informacijsko tehnologijo 
Skupna povprečna ocena 3 pomeni, da so študentje seznanjeni z zakonodajo, standardi in 
običajnimi situacijami zgoraj naštetih nalog. 
II. Sklop združenih podobnih kompetenc:  
 komunikacija v maternem jeziku, 
 poznavanje vsaj treh tujih jezikov (italijanščina, angleščina, nemščina), 
 govorno sporočanje in komuniciranje. 
Skupna povprečna ocena 3 pomeni, da so študentje seznanjeni z zakonodajo, standardi in 
običajnimi situacijami zgoraj naštetih nalog. 
III. Kompetenca:  
 učenje učenja; 
Skupna povprečna ocena 4 pomeni, da študentje (ustvarjalno) uporabljajo vse osvojeno znanje 
pri opravljanju naloge. 
IV. Sklop združenih podobnih kompetenc, kjer študentje spoznajo:  
 kulturne razlike, 
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 medosebne, medkulturne in družbene kompetence, 
 kulturna zavest in izražanje. 
Skupna povprečna ocena 3 pomeni, da so študentje seznanjeni z zakonodajo, standardi in 
običajnimi situacijami zgoraj naštetih nalog. 
V. Sklop združenih podobnih kompetenc: inovativnost in podjetnost 
 ukrepanje v interventnih situacijah, 
 skrb za čistočo in urejenost, 
 skoncentriranost in izogibanje stresnim situacijam, 
 adaptiranost in prilagodljivost. 
Skupna povprečna ocena 4 pomeni, da študentje (ustvarjalno) uporabljajo vse osvojeno znanje 
pri delu zgoraj naštetih nalog. 
VI. Sklop združenih podobnih kompetenc:  
 pridobivanje informacij, 
 doslednost in natančnost, 
 predstavljivost in prepričljivost, 
 usmerjenost na odjemalce storitve. 
Skupna povprečna ocena 4 pomeni, da študentje (ustvarjalno) uporabljajo vse osvojeno pri 
delu zgoraj naštetih nalog. 
VII. Sklop združenih podobnih kompetenc:  
 priprava komunikacijskega načrta, 
 načrtovanje manjših razvojnih projektov v turizmu, 
 uporaba modela konkurenčnosti, 
 oblikuje integralnega turističnega proizvoda, 
 (so)oblikovanje itinerarijev, programov in produktov za turiste. 
Skupna povprečna ocena 3 pomeni, da so študentje seznanjeni z zakonodajo, standardi in 
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običajnimi situacijami zgoraj naštetih nalog. 
VIII. Sklop združenih podobnih kompetenc:  
 izdelava SWOT in STEEP analize, 
 sooblikovanje razvojne strategije,  
 meritve zadovoljstva različnih skupin,  
 STEEP analiza,  
 strategije turističnega podjetja, 
 metode merjenja mnenj deležnikov,  
 postopki prostorskega planiranja,  
 vrednotenje naravnih in antropogenih virov, 
 načrt interpretacije,  
 analiza povpraševanja.  
Skupna povprečna ocena 2 pomeni, da so študentje uporabljali in obvladali osnove naštetih 
nalog. 
IX. Sklop združenih podobnih kompetenc:  
 priprava trženjskega načrta,  
 oblikovanje smernic za programe zvestobe,  
 ovrednotenje in priprava spletne strani,  
 pravno korektno poslovanje. 
 priprava tržnih sporočil 
 izvedba prireditev 
 predstavljivost s trženjskimi kanali 
 poznavanje različnih vrst stroškov 
 izdelava analize in ocene varnostnih situacij  
Skupna povprečna ocena 2 pomeni, študentje uporabljajo in obvladajo osnove zgoraj naštetih 
nalog. 
V tabeli iz priloge smo iz dnevnikov študentov povzeli skupno povprečno oceno posamične 
kompetence, s katero smo prikazali, kako in koliko so vsi študentje izbranega vzorca 
uporabljali določeno znanje pri delu v ŠD, in sicer predvsem tista znanja, ki jih trg dela 
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pričakuje. Odgovorili smo na vprašanje: Katere kompetence v primerjavi s sorodnimi 
dejavnostmi trga bi bilo v ŠD treba še razviti? Kot vidimo, so podane ocene (povprečje vseh 
ocen, vseh študentov ter samoocene) visoke, kar zadovoljuje potrebe delodajalcev za 
zaposlitev in potrjuje misel študentov iz intervjuja, kjer so študentje ugotavljali, da imajo več 
znanj, kot jih delodajalci od njih pričakujejo in da kljub temu delodajalci raje na določeno 
delovno mesto zaposlijo posameznike z nižjo izobrazbo. 
6.3. INTERVJU, MNENJA ŠTUDENTOV – METODA RAZISKAVE 
Poznamo več vrst intervjujev
10
. Kvale (1996) opisuje intervju z izmenjavo, soočenjem 
pogledov. Intervju kot metoda pomeni pisno beleženje intervjuja, snemanje – zvočni zapis 
intervjuja, hranjenje prepisov. Da bi lahko raziskali področje kompetenc študentov pri 
izvajanju študijske prakse v ŠD in nabor kompetenc sorodnih dejavnosti trga, ki bi jih bilo 
treba v ŠD še razviti, in z odgovorom na raziskovalni vprašanji, smo uporabili metodo pol 
strukturiranega skupinskega intervjuja.  
Pred izvedbo smo pridobili soglasja vseh vključenih, jih seznanili s celotnim raziskovalnim 
postopkom (vsebina, cilj, namen, potek, način pridobivanja podatkov, poročanje in hranjenje). 
Z intervjuvanci smo določili datum srečanja in izvajanja intervjuja. Ker pa nismo od 
intervjuvancev pridobili soglasja snemanja, smo pogovor le beležili. Časovno se je skupinski 
intervju podaljšal, saj so se v odgovorih odpirale nove ugotovitve in problemi in ker so se 
posamezniki med seboj dopolnjevali. Trudili smo se pripraviti pozitivno vzdušje in 
intervjuvancem izkazati velik pomen in zahvalo. Intervjuvance smo osebno spodbujali, jih 
poslušali in opazovali. Spoštovali smo etične norme, udeležencem smo zagotovili 
anonimnost, kljub temu pa so bili posamezniki prepoznani po nekaterih prikazanih 
karakteristikah. Veljavnost intervjuja smo sproti preverjali in odgovarjali na vprašanje, ali res 
merimo tisto, kar je naš cilj. 
6.3.1 Potek intervjuja 
Intervju smo opravili, kot dodatni korak v postopku raziskovanja. Ker smo uporabili 
nestandardizirani polstrukturirani intervju, ni bilo nujno, da bi bila vprašanja med intervjujem 
                                                 
10
 Vrste intervjujev so: strukturiran, polstrukturiran, nestrukturiran intervju. 
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natančno taka, kot smo jih vnaprej pripravili. Enota raziskovanja je bil ŠD, nosilci 
proučevanja so bili študentje, ki so vsaj tri leta opravljali strokovni praktični pouk ali 
študentsko delo. Cilj intervjuja s študenti je bil identificirati in prepoznati ključne kompetence 
in neformalna znanja, ki jih je študent pridobil pri opravljanju študijske prakse in katere 
kompetence manjkajo. Sklenili smo z vprašanjem o seznanjenosti s postopki vrednotenja 
znanja, o njihovih pričakovanjih in izboljšavah dela ŠD. V intervju je bilo vključenih 
šestinštirideset oseb. 
Vprašanja  
1. Katera so vaša prednostna znanja, veščine, kompetence za nadaljnje postopke 
vrednotenja neformalnega znanja, veščin za potrebe trga dela oziroma za priznavanje 
le-teh pri formalnem izobraževanju? 
2. Katerih neformalnih znanj, v primerjavi s sorodnimi dejavnostmi trga, bi se radi v ŠD 
še učili?  
3. Katero neformalno naučeno znanje pri praksi v ŠD so vam pri formalnem 
izobraževanju na matični fakulteti priznali? 
4. Kateri ukrepi v ŠD so nujni za izboljšanje delovnega procesa? 
6.3.2 Analiza intervjuja 
Po uspešno opravljenem intervjuju s študenti je sledila ureditev in analiza vseh zbranih 
podatkov, odgovorov na postavljena vprašanja. Študentje so na zastavljeno vprašanje:  
»Katera so vaša prednostna znanja, veščine, kompetence za nadaljnje postopke vrednotenja 
neformalnega znanja, veščin za potrebe trga dela oziroma za priznavanje le teh pri formalnem 
izobraževanju?« različno odgovarjali. Namen vprašanja je bil prepoznati, kaj vse se študent 
nauči, katere izkušnje pridobi pri študentski praksi v ŠD in kako lahko uporabi in oplemeniti 
naučeno.  
Vsi zbrani študentje so se strinjali z nujnostjo rasti posameznika na osebnem in 
profesionalnem nivoju in zato so izvajanje prakse podkrepili s konkretno navedbo kompetenc, 
ki so jih pridobili pri izvajanju svojega dela. Naštevali so kompetence, po katerih so bili 
ocenjeni, saj so bili z njimi seznanjeni že pred začetkom izvajanja strokovne prakse. 
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Študentje so pri izvajanju praktičnega pouka v ŠD povzeli ciljno uporabljene, pri študiju 
osvojene, delovno specifične kompetence študijskih programov, in sicer ob ključnih še 
naslednje delovno specifične kompetence: 
 znati izdelati SWOT analizo - analizo prednosti, pomanjkljivosti, priložnosti in 
groženj; 
 znati pripraviti komunikacijski načrt za podjetje, projektne točke ali posamezno 
aktivnost; 
 znati načrtovati in izvesti manjše razvojne projekte v turizmu (npr.: uvedba novih 
produktov, novo promocijsko gradivo ipd.) ter pripraviti prijavno dokumentacijo za 
mednarodne in domače javne razpise; 
 na področju destinacijskega managementa znati uporabljati modele za oceno 
konkurenčnosti turističnih destinacij; 
 v multidisciplinarnem timu znati sooblikovati razvojno strategijo turizma, ugotoviti 
razvojno fazo destinacije in predlagati ustrezne ukrepe pri procesu repozicioniranja; 
 znati oblikovati integralni turistični proizvod in prepoznati komparativne prednosti v 
prostoru;  
 znati oblikovati standarde obnašanja zaposlenih - kodeks ter poznati metode merjenja 
zadovoljstva gostov in zadovoljstva zaposlenih;  
 samostojno poslovno komunicirati v maternem in 2 tujih jezikih;  
 samostojno uporabljati računalniška orodja in sodobna programska orodja (cloud 
computing, mobile computing); 
 znati se pisno in ustno izražati v maternem in tujih jezikih; 
 delo in učenje na delovnem mestu; 
 poznati kulturne in medgeneracijske posebnosti turistov; 
 vzpostavitev urejenega in konstruktivnega delovnega okolja; 
 strokovno in nazorno delovanje receptorja. 
S študenti smo razporedili našteta znanja, ki smo jih skupaj povzeli iz dnevnikov, kjer je 
študentska strokovna praksa osnovana na učnem načrtu. Večinoma so se vsi strinjali z 
nujnostjo vseživljenjskega učenja in smotrnostjo poteka istočasnega učenja in dela na 
delovnih mestih ŠD in učenja vseh zasnovanih kompetenc. Študentje so izpostavili nujnost 
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izvajanja strokovne prakse za nadaljnje študijske in življenjske izkušnje. Posebej so večkrat 
izpostavili problem, da univerzitetni študijski program ni vključeval prakse. Sedaj je tudi pri 
študijskih programih univerzitetne ravni strokovna praksa povsod vključena.  
Študent je lahko z izvajanjem študijske prakse pridobil od 4 do 15 KT, kar prikazuje velik 
pomen tega področja dela pri študiju. Ker pa strokovna praksa ni bila vedno obvezni predmet, 
nekateri študentje v praksi temu področju niso posvečali velike pozornosti in so v intervjuju 
izkazali presenečenje, saj niso vedeli, da znanja s strani strokovne prakse lahko vrednotijo, 
pridobijo KT, s čimer bi bili pri določenih drugih obveznostih lahko razbremenjeni.  
Nekateri študentje, ki so se že prijavljali na razpise za delo, so izpostavili, da so bili s strani 
delodajalcev ravno zaradi »previsoke« izobrazbe, ki jo bodo imeli ob zaključku študija, v 
slabšem položaju kot drugi iskalci zaposlitve z nižjo izobrazbo. Povedali so, da so včasih 
imeli prevelika pričakovanja pri iskanju zaposlitve, kjer bi lahko zasedli delovna mesta z 
večjo zahtevnostjo znanj, in so kasneje ugotovili, da je najpomembnejše priti v določeno 
organizacijo ne glede na delo, ki ga opravljaš in ko te delodajalci spoznajo in se neposredno 
pri delu lahko prepričajo o znanju in pozitivnih lastnostih, pride čas, ko lahko razmišljaš o 
zaposlitvi in napredovanju do želenega delovnega mesta.  
Študentje so tudi povedali, da že iščejo zaposlitev ter da organizacije delo, ki ga same ne 
naredijo, ponudijo v izvajanje zunanjim podizvajalcem in zato so pri kandidiranju na določena 
delovna mesta povpraševali tudi o drugačnih možnostih sodelovanja – samozaposlitve. 
Izpostavili so, da poznajo veliko študentov, ki so v času študija opravljali študentsko prakso v 
nekem podjetju in se kasneje tudi tam zaposlili. Študentskemu delu in strokovni praksi so dali 
posebej velik in dragocen pomen. Opozorili so na problematiko samozaposlitve, kjer naj bi 
država zagotovila več finančnih spodbud in bi študentje lahko imeli svoje samostojno 
podjetništvo ali druge gospodarske oblike dela.  
Izpostavili so nujnost poznavanja tujih jezikov in bili zadovoljni, da so pri neposrednem delu 
le-te uporabljali. Poleg italijanskih, angleških in nemških turistov so imeli tudi ruske turiste, 
zato so v ŠD organizirali skupinski »hitri« tečaj, kjer so se lahko naučili najbolj specifičnih in 
tipičnih ruskih besed. Znanje ruščine jim je koristilo in imeli so številne pozitivne izkušnje, 
tako da je bilo pri učenju ruščine povedanih veliko šal in zabavnih zgodb.  
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Nekaj težav so študentje imeli pri računalniških programih, zato so lahko pri konkretnem delu 
programe utrjevali, učili in poglabljali poznavanje vseh ponujenih možnosti, tako da so 
nekateri ponudili določene zanimive in praktične rešitve, ki jih niti mentor ni poznal.  
Na vprašanje:  
»Katerih neformalnih znanj v primerjavi s sorodnimi dejavnostmi trga bi se radi v ŠD učili?« 
so študentje izpostavili nujnost uporabnosti teorije v praksi in nujnost izvajanja strokovne 
prakse kot obveznega študijskega programa.  
Pohvalili so teoretična znanja s področja hotelirstva, gostinstva, kakovosti, managementa, 
tujih jezikov, ki so jih pri svojem delu na strokovni praksi sicer uporabljali, a bi lahko to 
področje v ŠD nadgradili. Vsi so se pohvalili s pridobitvijo organizacijskih kompetenc in 
dejstvom, da naučenih znanj, veščin še niso uveljavljali pri določenih predmetih, saj so te 
predmete že imeli pred izvajanjem študijske prakse. 
To je tudi problematika drugih področij in izkušenj, ki so se jih sicer naučili in jih še niso 
mogli vrednotiti, saj so jih imeli pred konkretnim praktičnim poukom. Izpostavili so, da bi ob 
nastanitveni dejavnosti lahko ŠD ponujal tudi druge dejavnosti in bi se pri delu študentje 
lahko naučili še drugih specifičnih znanj. Pomanjkljivo se jim zdi, ker ŠD niso povezani in 
premalo sodelujejo z drugimi ŠD tudi izven državnih meja, ker bi lahko več zadev skupaj 
izvajali in tudi racionalizirali določene stroške dele ter poenotili delo in postopke. V takem 
primeru bi lahko študentje istočasno tudi v drugih ŠD opravljali tovrtstno prakso. Izpostavili 
so tudi, da je premalo strokovne študijske prakse med študentskimi domovi doma in v tujini in 
da le-ta tudi ni bila obvezna (še enkrat izpostavljeno) ter nujnost sodelovanja z drugimi 
sorodnimi dejavnostmi, kot so drugi ŠD, hoteli, moteli … Študentje so povedali, da so 
pridobili znanje, uporabno tudi za vsakdanje življenje. V ŠD bi morali še bolj spodbujati 
samoiniciativnost študentov. Povedali so, da si želijo velikih zahtev in odgovornosti na 
delovnih mestih in da bi se radi učili javnega nastopanja in profesionalnega pisnega in ustnega 
komuniciranja. Veliko so delali z računalnikom in uporabljali številne tuje jezike, a ker sta 
ravno ti dve področji življenjskega pomena, so izpostavili nujnost dodatnega izobraževanja in 
usposabljanja na teh področjih.  
Na vprašanje:  
»Katero neformalno naučeno znanje pri praksi v ŠD so vam pri formalnem izobraževanju na 
matični fakulteti priznali in kako poteka vrednotenje tega znanja?« so študentje najpogosteje 
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opisovali potek priznavanja neformalnega pridobljenega znanja za potrebe formalnega 
izobraževanja. V določenih primerih na posameznih fakultetah študentom niso priznali 
izvajanja praktičnega pouka v ŠD kot formalno pridobljenega znanja, zato so to prakso dela 
uveljavljali v postopkih priznavanja in vrednotenja znanja.  
Nekateri med zbranimi niso vedeli, da je vrednotenje možno in teh postopkov niso poznali. 
Določeni so bili mnenja, da bi se lahko del praktičnih izkušenj upošteval pri določenih 
predmetih, a ker so te specifične predmete že imeli pred izvedbo prakse, tovrstnega znanja 
niso uveljavljali. Povedali so, da so zadovoljni, saj so z izkušnjo, ko so se na delovnem mestu 
tudi istočasno učili o osvojenem teoretičnem znanju iz študija, svoje znanje še podkrepili in so 
se tako iz določenih znanj lahko še več naučili.  
Sistem priznavanja znanja NPU poteka po posameznih fazah, kjer vzporedno potekata 
priznavanje in vrednotenje NPU, naučenega in pridobljenega izven formalnih postopkov, 
izven visokošolskih predavalnic.  
Študent najprej priložnostno pridobi čim več informacij o zahtevah posameznih področij, kjer 
želi NPZ uporabiti in ovrednotiti, zato mora pridobiti vsa dokazila, potrdila, dokumente NPU. 
Študent opiše vsako znanje posebej in vsa znanja, ki jih je pridobil izven formalnih poti 
učenja. Na podlagi zbranih dokazil in opisa študent nadaljuje s postopki, sam se oceni in 
primerja svoj učni dosežek z učnim ciljem ali z vpisnimi pogoji določenega študijskega 
programa. Lastna primerjava in samoocena je osnova nadaljevanja postopkov ovrednotenja. V 
nadaljevanju se študent sreča z visokošolskim zavodom in preuči pomanjkljivosti svojega 
osvojenega znanja v primerjavi s cilji programa študija in skupaj s svetovalcem določi 
kompetence programa, ki jih želi v postopku pridobit. Če se študent odloči izvesti postopek 
do konca, mora celotno dokumentacijo posredovati komisiji določene visokošolske 
organizacije, kjer se formalno izvede postopek priznavanja NPZ, ki ga je pridobil pri različnih 
drugih institucijah ali kako drugače. 
Zavod lahko začne s postopki priznavanja šele po spodbudi študenta. Po tej odločitvi se 
študenta seznani s potekom postopkov in pozove k pridobitvi dokazil o NPU. Ko študent 
pripravi vsa potrdila in celotno dokumentacijo, lahko odda vlogo. Za tem institucija oblikuje 
in imenuje komisijo. Ta si lahko, v kolikor meni in ni prepričana v primernost kompetenc 
poišče pomoč. To je običajno zunanji sodelavec obravnavanega vsebinskega področja. Če ima 
komisija dodatna podvprašanja, s študentom opravi intervju. Po zaključenem postopku in 
obravnavi zbranih dokumentov sledi ocena komisije. Če je študent ocenjen negativno, lahko 
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na oceno in postopke poda ugovor ali dopolnitve vloge. Če je študent ocenjen pozitivno, se 
mu vlogo odobri in oceni s kreditnimi točkami vpišejo v personalno mapo. Priznavanje znanja 
je lahko v celoti ali delno. 
Sklenemo lahko, da smo se srečali s pestrostjo različnih odgovorov študentov, ki so 
povzemali nujnost učenja ključnih in specifičnih kompetenc učnega načrta. 
Na vprašanje 
»Kateri ukrep/i v ŠD so nujni za izboljšanje delovnega procesa?« študentje niso posebej 
odgovarjali, ker so se tega področja izboljšav dela ob odgovarjanju na prejšnja vprašanja že 
dotaknili.  
6.4 POVZETE ANALIZE DOKUMENTA MNENJE DELODAJALCEV  
Kot zadnji korak v raziskavi smo povzeli analizo že opravljene raziskave mnenja delodajalcev 
o usposobljenosti in znanjih študentov (Sedmak in drugi, 2013). Ker je ves študijski proces, 
katerega del je tudi študentska praksa, naravnan k temu, da se na koncu študija študentje lažje 
zaposlijo, nas je zanimalo, katere kompetence delodajalci spoznavajo kot pomanjkljive pri 
zaposlovanju. Povzetek raziskave bo predstavil analizo rezultatov predstavnikov turističnega 
gospodarstva (delodajalcev) o diplomantih in zaposljivosti. Vprašanja in anketa so v prilogi. 
Rezultati anketiranja predstavnikov turističnega gospodarstva (delodajalci) so povzeti iz 
Študije o študijskih programih Fakultete za turistične študije - Turistice Univerze na 
Primorskem (Ivankovič, Mekinc, Sedmak in Mušič, 2013)¸ kjer je sodelovalo 54 
gospodarskih subjekov turizma.  
Iz odgovorov je razbrati, da anketiranci ne poznajo študijskih programov fakultete do te mere, 
da bi jih lahko ločeno komentirali, zato so mnenja in stališča, ki so jih izražali, splošna za vse 
programe, eventualno ločena za dodiplomsko in podiplomsko stopnjo. Prav tako je zaznati 
veliko razpršenost odgovorov glede na konkretne izkušnje s študenti Turistice in 
pričakovanja, kaj od diplomanta Fakultete za turistične študije pričakujejo. 
Glede izobraževanja za potrebe turizma v Sloveniji so anketiranci zelo kritični, predvsem so 
mnenja, da je v izobraževanju preveč teorije in premalo prakse za konkretna dela v 
hotelirstvu. Vemo, da sta praksa in izobrazba nujno povezani in soodvisni. Pričakovano 
ugotavljajo, da imajo diplomanti višjih stopenj manj praktičnih točke znanj.  
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V splošnem študenti/diplomanti Turistice pustijo dober vtis, je pa ta zelo odvisen od 
posameznika in njegovih ambicij, karakterja itd. Nekateri jim očitajo preveč 
splošno/teoretično znanje, brez usmerjene specializacije, pa tudi pomanjkanje samozavesti, 
komunikativnosti in samostojnosti. Vsekakor imajo diplomanti primerna znanja in podlago za 
hitrejše doseganje rezultatov oz. ciljev, vendar pa jim primanjkuje prakse.  
Velika razlika je med pričakovanji in ocenami operativnega kadra (ti bolj pričakujejo, da se 
bodo diplomanti sposobni takoj vključiti v delovni proces) in vodstvenega kadra. Glede na 
raven študija so izpostavili, da na visokošolski strokovni ravni pogrešajo več komunikacijskih 
veščin in splošne razgledanosti. Za operativne naloge in nižji management ti diplomanti po 
študiju niso usposobljeni. Potrebujejo več prakse in samozavesti, več konkretnega, 
uporabnega strokovnega znanja (prodaja, trženje, vedenje potrošnikov, jeziki, ekonomika 
podjetij).  
Za univerzitetno raven pričakujejo več splošnih in teoretičnih znanj npr. iz psihologije, 
managementa kakovosti, marketinga in splošnega managementa podjetja; za magistrsko raven 
pa predvsem managerska znanja (načrtovanje, organiziranje, HRM ...), vodstvene 
sposobnosti, proaktivnost, samoiniciativnost in smisel za odločanje, razumevanje financ in 
sposobnost analize, upravljanja, kriznega managementa, razumevanje hotelskih verig, 
globalnega trga. Šele na tej ravni pričakujejo strateško razmišljanje in teoretična znanja v 
smislu modelov ipd. 
Doktorski študij naj bi študente usposobil za inovativno reševanje problemov, raziskovanje za 
poslovno odločanje, destinacijski management, samostojno oblikovanje produktov in 
implementacijo idej, specializiranost za določeno področje, pravna znanja, korporativno 
upravljanje, krizni management, razumevanje hotelskih verig in globalnega trga. Respondenti 
poudarjajo, da je v turizmu nujna postopna karierna rast, kjer igra pomembno vlogo 
vseživljenjsko učenje. Glede dodatnih funkcionalnih in neformalnih usposabljanj za svoje 
zaposlene vidijo potrebe po vsebinah s področij: inovativnosti, marketinga, tujih jezikov, 
poznavanja tujih kultur in običajev, financ, procesov managementa, ekonomike, psihologije, 
IT in poslovne komunikacije. Turistici očitajo preveč neuporabnega teoretiziranja in premalo 
prilagodljivosti potrebam trga (Ivankovič in drugi, 2013).  
Povzamemo lahko, da so vprašanja in odgovori delodajalcev podobni v nalogi zastavljenim 
raziskovalnim vprašanjem in odgovarjajo na vprašanje o znanjih, ki jih od diplomata 
pričakuje gospodarstvo, in o kompetencah, ki jih diplomat dejansko ima. 
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Združili smo pričakovanja delodajalcev in ocene študentov v tri sklope in jih ocenili s 
Kohontovo lestvico (Kohont, 2005a, str. 85): 
I. Operativne zadolžitve, dela in naloge, zahtevane za tekoče, kakovostno delo 
recepcije  
Študentje so se ocenili s skupno povprečno oceno 1 - 5, in sicer z oceno 5, ki pomeni: 
študent se je naučil vseh znanj in jih znanje prenaša na druge, medtem, ko so 
delodajalci razpršeno odgovarjali. 
II. Načrtovanje in organizacija 
Študentje so se ocenili s skupno povprečno oceno 1 - 5, in sicer z oceno 5, ki pomeni 
da so se študenti naučili in prenašali znanje na druge, medtem, ko so delodajalci 
razpršeno odgovarjali. 
III. Managerske naloge 
Študentje so se ocenili s skupno povprečno oceno 1 - 5, in sicer z oceno 3, ki pomeni, 
da so študenti seznanjeni z zakonodajo, standardi in običajnimi situacijami, kjer so 
tudi delodajalci pritrdili, da študentom manjkajo tovrstne kompetence. 
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7 SKLEP 
Vsebina formalnega učenja je določena v državnem izobraževalnem sistemu, ki za to 
podeljuje javno veljavna potrdila, neformalno učenje pa je odvisno od potreb in želja 
posameznika, ki znanje nenehno dopolnjuje in posodablja pri konkretnem delu. 
Predvidevamo, da neformalno učenje dopolnjuje formalno izobraževanje in razvoj ključnih 
kompetenc. Ovrednotenje neformalnega izobraževanja izven formalnega sistema 
konstruktivno vpliva na posameznika in ga spodbuja k vseživljenjskem učenju, ko učenje, 
pridobljeno znanje ter delo potekata istočasno. Vseživljenjsko učenje postane razširjeno na 
vseh področjih človekove in družbene dejavnosti.  
Ker se študentje pri opravljanju dela v določeni dejavnosti konkretno srečajo z izzivi 
delovnega mesta in celotne dejavnosti, lahko šele neposredno v praksi dela spoznajo, da le s 
sistematičnim, načrtovanim delom in predvsem s svojo inovativno naravnanostjo in 
iznajdljivostjo, ki ima podlago na pridobljenem znanju, izkušnjah s študija ter s skupnim in 
povezanim delom, lahko v timu uspešno izpeljejo delo, v dobrobit posamezniku in 
organizaciji. 
Vsaka delovna ustanova lahko študentu že v času študija nudi možnost pridobitve specifičnih 
izkušenj, spretnosti in kompetenc, ki jih bo študent pri iskanju zaposlitve potreboval. Obenem 
lahko ustanova poskrbi, da bi bilo to znanje primerno vrednoteno tudi za formalno 
nadaljevanje izobraževanja, zato bi morali odgovorni za promocijo vrednotenja znanja 
posvetiti poznavanju tega področja dela posebno pozornost.  
Pridobljene kompetence študentov in kreditne točke za sodelovanje v vseh delovnih procesih 
bodo pripomogle k prilagajanju, spremembam in rasti posameznika, organizacije in študijskih 
programov. Približevanje strokovne prakse poteku študija in obratno ter predstavitev in 
uveljavitev postopkov vrednotenja neformalnega učenja bo na podlagi izkustvenega učenja 
predvsem diplomantom v veliko pomoč pri lažjem vstopu na trg dela. Študent lahko na 
podlagi delovnih izkušenj in kompetenc s strokovne prakse pripravi portfolio - zaposlitveno 
mapo.  
Izboljšave bi morale biti tudi v tem, da bi študentska praksa bila učinkoviteje izkoriščena, saj 
v času opravljanja le-te, študent skoraj zastonj opravi določeno delo in zato bi delodajalec 
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moral tej obliki sodelovanja posvetiti posebno pozornost. Strokovna praksa prinaša študentu 
in delodajalcu finančne, delovne in številne druge ugodnosti.  
Obstajajo številne druge oblike sodelovanja med podjetji in študenti, kot je študentsko delo, 
delo s podjemno pogodbo, samozaposlitev (oblika samostojnega podjetništva in drugih 
gospodarskih oblik, kot sta d.o.o. in d.n.o.), outsourcing. Vse te oblike odpirajo možnost 
vstopa študenta v organizacijo in kasnejšo zaposlitev. Raziskava je tudi pokazala, da se je 
veliko študentov, ki so v času študija opravljali študentsko prakso in študentsko delo v 
določeni organizaciji, dejansko kasneje tudi tam zaposlilo, kar dodatno potrjuje velik pomen 
izvajanja tovrstnega dela. 
Študentje so v raziskavi izpostavili, da so imeli prevelika pričakovanja pri iskanju zaposlitve, 
kjer bi lahko sicer zasedli delovna mesta z večjo zahtevnostjo znanj, a so kasneje ugotovili, da 
je vstop v določeno organizacijo pomembnejši ne glede na delo, ki ga opravljaš. Šele, ko so 
delodajalci spoznali študente pri neposrednem delu in se prepričali o uporabi znanja in drugih 
pozitivnih lastnostih posameznika, so lahko znotraj organizacije posamezniki napredovali do 
želenega delovnega mesta. Hkrati pa se študentje zavedajo, da formalna izobrazba ne more 
nadomestiti prakse. Vse skupine (študentje, delodajalci, mentorji), vključene v raziskavo, 
pričakovano ugotavljajo, da imajo diplomanti določene pomanjkljivosti, ki pa jih lahko s 
ciljnim razvojem ključnih življenjskih kompetenc, prilagodljivostjo in inovativnostjo ter 
neprestanim dodatnim učenjem nadomestijo in tako pripomorejo k večjim komunikacijskim 
veščinam in splošni razgledanosti. 
Tudi študijski programi ne smejo preveč teoretizirati, ampak morajo biti prilagodljivi 
potrebam in povpraševanjem trga dela ter študente že v času študija ciljno z določenim 
vajeništvom za to usposabljati. Študent mora skupaj z mentorji študijsko znanje nadgrajevati, 
posodabljati nad stopnjo osebnega védenja in le- tega neprestano preizkušati z novostmi, zato 
da mu bo vse to prineslo pozitivne rezultate dela. 
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PRILOGA A: ŠTUDIJA O ŠTUDIJSKIH PROGRAMIH FAKULTETE ZA 
TURISTIČNE ŠTUDIJE - TURISTICE UNIVERZE NA PRIMORSKEM  
Q3 - Ali ste (bili) diplomant UP FTŠ Turistica na katerikoli stopnji?  
Q4 - Kakšno je vaše mnenje o izobraževanju v turizmu v Sloveniji?  
Q5 - Katere šole izobražujejo primerne kadre za vaše podjetje? Katere so razlike med njimi?  
Q6 - Ali ste že imeli stike s študenti ali diplomanti Turistice? Kakšne (praktično usposabljanje, so zaposleni pri 
vas drugo)?  
Q7 - Kakšni so vaši vtisi o njih (kaj je dobrega in kaj slabega)?  
Q8 - Ali imajo primerna in zadostna znanja za delo v vašem podjetju?  
Q9 - Znanja, ki bi jih po vašem mnenju moral imeti diplomant Turistice na dodiplomskem visokošolskem študiju 
- 1. stopnje  
Q10 - Znanja, ki bi jih po vašem mnenju moral imeti diplomant Turistice na dodiplomskem univerzitetnem 
študiju - 1. stopnje  
Q11 - Znanja, ki bi jih po vašem mnenju moral imeti diplomant Turistice na podiplomskem magistrskem študiju 
- 2. stopnje 
Q12 - Znanja, ki bi jih po vašem mnenju moral imeti diplomant Turistice na podiplomskem doktorskem študiju - 
3. stopnje  
Q13 - Na katerih delovnih mestih "vidite" diplomante posamezne stopnje?  
Q14 - Ali se vam zdi pomembno, da se zaposleni v turističnih organizacijah redno usposabljajo in svoja znanja 
dopolnjujejo tudi preko raznih oblik vseživljenjskega učenja? Zakaj?  
Q15 - Katera dodatna, funkcionalna, neformalna usposabljanja zaposleni najbolj potrebujejo?  
Q16 - Kakšno vlogo na področju vseživljenjskega učenja bi morala po vašem mnenju imeti Turistica? 
Q17 - Vrsta vašega podjetja 
Q18 - Koliko zaposlenih ima vaše podjetje?  
Q19 - Regija, kjer izvajate dejavnost  
Q20 - Poslujete vse leto ali samo v sezoni?  
Q21 - Vaša funkcija v podjetju 
Vir: (Fakulteta za turistične študije - Turistica Univerze na Primorskem, 2014)  
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PRILOGA B : UČNI NAČRT STROKOVNE PRAKSE FAKULTETE ZA TURISTIČNE 
ŠTUDIJE - TURISTICE UNIVERZE NA PRIMORSKEM  
Tabela B1: Program praktičnega pouka in opis nalog izvajanja študijske prakse  
Seznam ključnih kompetenc, 
znanj, spretnosti, ki se jih 
študent uči 
Opis naloge in odziv posameznika Povprečna 
ocena vseh 
študentov
11
 
 Računalniška orodja in 
sodobna programska orodja 
(cloud computing, mobile 
computing) 
 Številska predstavljivost  
 IT (informacijska 
tehnologija) 
 Samostojno uporablja računalniška orodja in 
sodobno programsko orodje (cloud computing, 
mobile computing  
 Uporabljal matematične funkcije, simbole, številke, 
računanje.)  
 Zna delati z računalnikom v vseh programih, ki jih 
recepcija uporablja, uporablja elektronsko pošto, 
brska po spletnih straneh in jih kreira in je kritičen 
do informacij. 
3 
 Komunikacija v maternem 
jeziku 
 Tuji jeziki vsaj trije 
(italijanščina, angleščina, 
nemščina) 
 Govorno sporočanje in 
komuniciranje 
 Slovnično uporablja bogat besedni zaklad. Upošteva 
jezikovna in slogovna pravila. Jedrnato, jasno 
govori, z razumljivimi sporočili ustno in pisno, 
argumentira na prepričljiv način in razume sporočila. 
 Je odprt in komunikativen, hitro vzpostavi in naveže 
komunikacijski odnos z gosti in se trudi za pozitivno 
vzdušje, je iskren, inovativen in preprosto pove svoje 
ideje in mnenja. Do sogovornikov je pozoren, zna 
poslušati in se pogovarjati, komunicirati. 
3 
 Učenje učenja  Učenje učenja je njegova sposobnost udejstvovanja, 
usvajanja vsebin pri učenju ter sposobnost planiranja 
individualnega in skupinskega učenja ter kritično 
presoja in uporablja usvojene vsebine. 
4 
                                                 
11 Povprečna ocena zaokrožena na celo število 
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 Kulturne razlike in kulturna 
različnost 
 Medosebne, medkulturne in 
družbene kompetence 
 
 Kulturna zavest in izražanje 
 Prepoznava kulturne razlike in zna presojati kulturno 
razdaljo, ki vpliva na način komunikacije. Z 
medkulturno kompetenco zmore preprečevati 
potencialne nesporazume ali konfliktne točke, ki 
izhajajo iz kulturnih razlik. Kulturno izraža svoje 
misli, besede, dejanja, čustva z različnimi mediji, z 
glasbo, književnostjo in likovno umetnostjo. 
Sodeluje s svojimi znanji in določenimi talenti, ki jih 
ima. 
3 
Inovativnost in podjetnost: 
 Ukrepanje v interventnih 
situacijah 
 Skrb za čistočo in urejenost 
 Skoncentriranost in 
izogibanje stresnim 
situacijam 
 Adaptiranost in 
prilagodljivost 
 Seznanjen je s postopki varstva in požarnega varstva 
pri delu, urgentne in prve pomoči, evakuacijskih 
postopkov in uspešno opravi tovrstno preverjanje 
znanj, spretnosti.  
 Delo, sporočila, delovni prostor dosledno, 
pravočasno ureja in velik poudarek posveča 
zunanjemu izgledu prostora, dokumentov ... 
 Skoncentrirano ostaja zbran in miren tudi v stresnih 
trenutkih, ohranja osredotočenost na cilj. Kritike ne 
sprejema osebno dekonstrukrtivno ampak se iz nje 
poskuša nekaj naučiti. 
 Prilagaja vedenje, delo, razmišljanje okoliščinam z 
učinkovitim delovanjem v stiku s turisti ali množico 
ljudi in je iznajdljiv v nepredvidljivih situacijah in 
istočasno zna delati več opravil naenkrat. 
4 
 Pridobivanje informacij 
 Doslednost in natančnost 
 Predstavljivost in 
prepričljivost  
 Usmerjenost na odjemalce 
storitve 
 
 Prepozna problem in ustvarjalno in uspešno išče 
podatke, se približuje bistvu problema in pridobi 
le popolne odgovore in informacije za reševanje 
problema, ne poglablja problemov in ne 
komplicira. 
 Dosledno preverja rezultate dela s poudarkom na 
podrobnostih. Ciljno je usmerjen k odgovornosti 
in dosledni delitvi vlog. 
 Predstavlja dejstva, ki jih drugi razumejo, in se 
prilagaja načinu komunikacije poslušalca. Zna 
4 
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razbrati verbalno in neverbalno komunikacijo 
poslušalca in se mu prilagoditi. Njegov način 
komuniciranja je jasen in razumljiv.  
 Dejavnost načrtuje glede na potrebe stranke, 
spremlja novosti okolja. Uporablja specifično 
terminologijo kupcev, poslovnih storitev, 
poslovnih partnerjev in temu prilagaja vedenje in 
odstranjuje ovire 
Vir: (Fakulteta za turistične študije - Turistica Univerze na Primorskem, 2014)  
Tabela B 2: Program praktičnega pouka in opis specifičnih kompetenc študijske prakse 
Seznam delovno specifičnih 
kompetenc 
Opis naloge in odziv posameznika Povprečna 
ocena vseh 
študentov 
 Pripravlja komunikacijski 
načrt 
 Načrtuje manjše razvojne 
projektne točke v turizmu  
 Uporablja modele 
konkurenčnosti 
 Oblikuje integralni turistični 
proizvod  
 (so)oblikuje itinerarije, 
programe in produktivne 
točke za turiste  
 Pripravlja komunikacijski načrt za podjetje, projektne točke 
ali posamezno aktivnost. 
 Zna načrtovati in izvesti manjše razvojne projekte v turizmu 
(npr.: uvedba novih produktov/storitev, novo promocijsko 
gradivo ipd.) ter pripraviti prijavno dokumentacijo za 
mednarodne in domače javne razpise.  
 Na področju destinacijskega managementa zna uporabljati 
modele za oceno konkurenčnosti turističnih destinacij. 
 Zna oblikovati integralni turistični proizvod in prepoznati 
komparativne prednosti v prostoru. 
 S pomočjo poznavanja različnih kulturnih vzorcev in 
življenjskih stilov iz različnih delov sveta zna (so)oblikovati 
itinerarije, programe in produktivne točke za turiste iz 
različnih kulturnih okolij. 
3 
 Izdelava SWOT analize 
 
 Sooblikuje razvojno 
strategijo  
 Meri zadovoljstva različnih 
 Zna izdelati SWOT analizo – analizo prednosti, 
pomanjkljivosti, priložnosti in groženj.  
 V multidisciplinarnem timu zna sooblikovati razvojno 
strategijo turizma, ugotoviti razvojno fazo destinacije in 
predlaga ustrezne ukrepe pri procesu repozicioniranja. 
 Pozna metode merjenja zadovoljstva gostov in zadovoljstva 
2 
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skupin  
 STEEP analiza  
 Strategije turističnega 
podjetja 
 Metode merjenja mnenj 
deležnikov  
 Postopki prostorskega 
planiranja  
 Vrednotenje naravnih in 
antropogenih virov  
 Načrt interpretacije  
 Analiza povpraševanja  
zaposlenih. 
 Zna opraviti STEEP analizo – analizo socialnih, 
ekonomskih, okoljskih, tehnoloških in političnih vplivov.  
 Zna oblikovati strategije za turistično podjetje in strategije 
za tematske turistične proizvode. 
 Pozna metode merjenja mnenj deležnikov na destinaciji. 
 Pozna postopke prostorskega planiranja na različnih 
teritorialnih nivojih. 
 Zna vrednotiti naravne in antropogene vire za različne 
turistične proizvode. 
 Zna izdelati načrt interpretacije in izpeljati različne načine 
interpretacije naravnih in antropogenih turističnih atrakcij 
(npr. v naravnih parkih, kulturnih ustanovah, na območju 
turistične destinacije).  
 Zna izvesti analizo povpraševanja in oceniti primerne oblike 
predstavitve dediščine za različne segmente. 
 Priprava trženjskega načrta  
 Oblikovanje smernic 
programov zvestobe  
 Ovrednotenje in priprava 
spletne strani  
 Pravno korektno poslovanje 
 Priprava tržnih sporočil 
 Izvedba prireditve 
 Predstavljivost s trženjskimi 
kanali 
 Poznavanje različnih vrst 
stroškov 
 Izdelava analize in ocene 
varnostnih situacij  
 Zna pripraviti trženjski načrt in opredeliti tržne segmente 
turistov (kupcev).  
 Zna oblikovati smernice za oblikovanje programov zvestobe 
za goste oz. kupce.  
 Zna kritično ovrednotiti spletne strani in jih vsebinsko 
oblikovati.  
 Zna pripraviti strokovne podlage in sodelovati z izvajalci pri 
pripravi tržnih sporočil.  
 Zna načrtovati, pripraviti, izvesti prireditve, animacijske 
programe in tematske dogodke v turističnem okolju, 
podjetju in v širšem okviru destinacij. 
 
 Pozna ustrezne komunikacijske kanale za trženje. 
 Pozna različne vrste stroškov, specifiko ekonomike 
gostinskih podjetij in organizatorjev potovanj, zna narediti 
kalkulacijo (lastne cene), določati prodajne cene, izračunati 
prag rentabilnosti, narediti analizo uspešnosti potovanja, 
mesečnega poslovanja hotela ali organizatorja potovanj. 
 Zna izdelati analizo in oceno varnostnih situacij na 
turističnih destinacijah.  
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Tabela B 3: Program praktičnega pouka in opis pričakovanj delodajalcev o izvajanju študijske 
prakse 
Pričakovanja potencialnih 
delodajalcev  
Opis nalog Povprečna 
ocena vseh 
študentov 
Operativne naloge in dela 
potrebna za nemoteno, tekoče in 
kakovsotno delo recepcije,  
-  
 
1 sprejema in potrjuje naročila in rezervacije gostov ter 
posreduje informacije ostalim službam; 
2 sprejema goste in razporeja v sobe; 
3 vodi evidence sob in gostov; 
4 posreduje informacije gostom; 
5 sprejema pritožbe in mnenja gostov ter rešuje pritožbe; 
6 obračunava hotelske storitve; 
7 vodi administracijo in pisanje poročil. 
5 
Načrtovanje in organizacija Opravlja ostale storitve za goste  
1 Skrbi za skrbno porabo materialnih in finačnih sredstev za 
delo. 
2 Sodeluje pri pripravi povsem novih prodajnih storitev in pri 
delu na recepciji uporablja moderne trende ter po potrebi 
sprostno ukrepa.  
3 Skrbi za čisto, urejeno recepcijo (s ponudbo programov, 
novosti ...). 
4 Zagotavlja natačno pravilno in zakonito poslovanje oddelka 
s financami. 
5 Upošteva racionalnost pri uporabi energije, materialnih in 
drugih virov.  
6 Upošteva in skrbi za varnost pri delu in okoljevarstvene 
zahteve ter skrbi za varnost in zdravje turistov.  
7 Vse naloge izvaja zakonito ter po navodilih vodje; 
8 Izvaja druge naloge skladno z navodili in usposobljenostjo. 
5 
 1 Pri načrtovanju dejavnosti je usmerjen na potrebo stranke. 
Spremlja 
trende v okolju, ki imajo pomemben vpliv na potrebe 
kupcev. Pozna širši pomen besede 'stranka' (kupci, poslovni 
partnerji) in temu prilagaja vedenje. Odstranjuje ovire, ki 
5 
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onemogočajo nudenje vrhunskih storitev. 
Managerske naloge 1 Planira lastno delo in delo sodelavcev 
2 Izvaja naloge operativnega managementa 
3 Nadzira proizvode in posamezne procese 
4 Analizira in spremlja uspešnost poslovanja 
5 Sodeluje z dobavitelji, naročniki, strankami 
6 Sodeluje pri razvoju in implementaciji promocijskih in 
prodajnih aktivnosti 
7 Sodeluje pri kadrovskih in pravnih zadevah 
8 Skrbi za dobre odnose s strankami 
9 Vodi razne evidence 
10 Nadzira delo podrejenih 
11 Zagotavlja kakovost dela 
12 Komunicira s strankami v dveh tujih jezikih  
13 Komunicira s sodelavci 
3 
Vir: lastni vir 
 
